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En este estudio se planteó como objetivo general, establecer la relación que existe 
entre el liderazgo transformacional y el desempeño docente en los docentes de la Escuela 
Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014, para la cual se investigó sobre los 
conceptos del liderazgo transformacional, desde una perspectiva pedagógica y gerencial, y 
el desempeño docente, desde una visión evaluativa educativa. Esta investigación tuvo un 
enfoque cuantitativo, el estudio es descriptivo y explicativo. Se emplea el método general 
de la ciencia y entre los específicos se utilizaron el de análisis inductivo – deductivo, 
sintético y analógico. El diseño de es descriptivo-correlacional. El tipo de hipótesis 
empleado es el de correlación bivariada; en el que se busca la covarianza de las variables. 
En el trabajo se utilizaron los siguientes instrumentos: La escala de estilo del liderazgo 
transformacional (2001) de Segovia y el Cuestionario para evaluar el desempeño docente 
(2010) de Gliceria Vianey Cuba Leandro. La población está constituida por 90 docentes y 
la muestra por 30 de ellos. Para establecer la confiabilidad se utilizó la prueba de 
confiabilidad de Alfa de Cronbach, para la validez se utilizó la prueba de Análisis Factorial 
(Kaiser Meyer Olkin), para la validación de los instrumentos se tomó el juicio de expertos 
de cinco profesionales de la educación y en la prueba de hipótesis se consideró la prueba 
estadística paramétrica r de Pearson. La conclusión principal es que el liderazgo 
transformacional no se relaciona significativamente con el desempeño docente en los 
profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. El coeficiente 
de correlación r de Pearson es de 0,11 a un nivel de significancia de 0,05. Palabras claves: 
Liderazgo transformacional, crecimiento individual, estimulación intelectual, motivación 
inspiracional, influencia idealizada, desempeño docente, capacidades pedagógicas, 
emocionalidad, responsabilidad y proactividad. 






 In this study, the general objective was to establish the relationship between 
transformational leadership and teacher performance in the teachers of the Francisco 
Bolognesi - 2014 Chorrillos Military School, which investigated the concepts of 
transformational leadership, from a Pedagogical and managerial perspective, and the 
educational performance, from an educational evaluative vision. This research has a 
quantitative approach, the study is descriptive and explanatory. The general method of 
science is used and among the specific ones were used the one of inductive - deductive, 
synthetic and analogical analysis. The design is descriptive-correlational. The type of 
hypothesis used is that of bivariate correlation; In which the covariance of the variables is 
sought. In the paper, the following instruments were used: The style scale of the 
transformational leadership (2001) of Segovia and the Questionnaire to evaluate the 
teaching performance (2010) of Gliceria Vianey Cuba Leandro. The population is 
constituted by 90 teachers and the sample by 30 of them. To establish reliability, we used 
the reliability test of Cronbach's Alpha, for the validity we used the Factor Analysis 
(Kaiser Meyer Olkin) test, for the validation of the instruments we took the expert 
judgment of five education professionals and In the hypothesis test we considered the 
Pearson parametric statistical test r. The main conclusion is that transformational 
leadership is not significantly related to teacher performance in teachers at the Francisco 
Bolognesi School of Chorrillos - 2014. The Pearson correlation coefficient r is 0.11 at a 
significance level of 0, 05. Key words: Transformational leadership, individual growth, 
intellectual stimulation, inspirational motivation, idealized influence, teaching 
performance, pedagogical abilities, emotionality, responsibility and proactivity. 







En esta tesis titulada “El liderazgo transformacional y su relación con el desempeño 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi - 2014”, plantea 
la necesidad inaplazable de mejorar el desempeño docente a través del liderazgo 
transformacional favoreciendo con ello el mejoramiento de las practicas pedagógicas a 
nivel personal y profesional de los docentes de la EMCH - CFB. 
Esta investigación es importante porque en términos generales, los líderes 
transformacionales van más allá a la hora de hacer que los individuos y los equipos 
funcionen a su nivel. Un líder transformacional es aquel que tiene el poder de producir 
cambios en los miembros del equipo y en la organización en su conjunto. (O´Leary, E. 
2000:21) 
Según la problemática planteada, la hipótesis formulada y la relación establecida 
para las variables de estudio, esta investigación aporta teóricamente dimensiones e 
indicadores que permitieron tener un marco teórico sólido, coherente y consistente. 
El desarrollo de la presente investigación comprende dos partes; cada una de las cuales 
están desarrolladas con sus respectivas características. 
La primera parte denominada Aspectos Teóricos comprende: 3 capítulos. El 
primero está referido al Marco Teórico, en el que están planteados los antecedentes de la 
investigación, las bases teóricas y la definición de los términos básicos que sustentan el 
desarrollo del trabajo. En el segundo se encuentran el planteamiento del problema, su 
identificación o determinación y definición del problema. También en este capítulo se 
establece la importancia, alcances y las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de 
la investigación. En el tercero, denominado Metodología, se proponen los objetivos: 





el problema formulado. Asimismo, se mencionan el sistema de variables con su respectiva 
operacionalización, el tipo y método de investigación utilizado y se realiza la descripción 
de la población y la muestra. 
La segunda parte, denominada Trabajo de Campo, describe los Instrumentos de 
Investigación y Resultados; aquí se ha considerado las técnicas de recolección de datos, la 
contrastación de hipótesis mediante el tratamiento estadístico y la interpretación y 
discusión de resultados. 
Por último, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias 
bibliográficas y anexos. 



























 Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
La Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi enfrenta hoy una 
complejidad para la cual no está preparada: el deterioro de las condiciones de educabilidad 
y la falta de una formación eficiente y eficaz hace más fuerte el incremento de la 
heterogeneidad de los problemas y las necesidades educativas. 
Si muy bien la institución no cuenta con recursos para financiar actividades no 
rutinarias que les permitan ensayar respuestas adecuadas a situaciones nuevas, la EMCH si 
cuenta con los recursos humanos suficientes para revertir tales problemas y necesidades 
complejas. 
Los recursos humanos; docentes y equipos son los responsables y los hacedores de 
la política y filosofía institucional; ya que la gestión y administración estratégica de las 
escuelas militares está determinado por lo que hacen o dejan de hacer dentro de ella los 
docentes y el equipo de directivos. 
El liderazgo transformacional es una estrategia adecuada para dirigir las 
instituciones castrenses en el contexto de cambio en el que se encuentran actualmente. El 
liderazgo transformacional apunta a que las escuelas militares también necesitan cambiar 





liderazgo adecuado. El liderazgo transformacional implica el incremento de las 
capacidades de los miembros de la organización para resolver individuamente o 
colectivamente los diferentes problemas y también puedan realizar una adecuada y 
responsable toma de decisiones.  
En la EMCH, existen algunos aspectos del clima organizacional que estarían 
impidiendo condiciones óptimas para el actual desempeño docente en el nivel de 
formación militar, siendo básicamente la responsabilidad de los directivos y la plana 
jerárquica de la institución porque no aplican el liderazgo transformacional en la dirección 
y gestión y por el contrario permiten que se formen grupos con diferentes intereses y que 
son perjudiciales para el clima organizacional y las buenas relaciones humanas con los 
docentes. 
La motivación inspiradora, el estilo intelectual, la influencia idealizada, la 
consideración individualizada y la sinergia juegan un papel importante en el trabajo 
profesional y en la vida personal del docente del nivel de las escuelas militares, porque la 
mayoría de los docentes pasan la mayor parte de su tiempo trabajando en las escuelas; 
trabajando bajo presión, con problemas laborales, conflictos interpersonales, diferencias  y 
en un marco de rompimiento de relaciones humanas y la falta de un buen clima 
organizacional. De igual manera, que si una organización (EMCH) no cuenta con un clima 
organizacional favorable tiene sus desventajas frente a otras que si lo tienen, porque 
repercutirá en la planificación curricular y en el mejoramiento de la calidad educativa que 
se materializa en los procesos de aprendizaje de los estudiantes. 
Es fundamental destacar que los docentes, son piezas clave para el desarrollo y el 
cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena atmósfera y el buen trato en 
las relaciones humanas es indispensable para lograr una buena gestión y un buen 





Ciertamente somos capaces de percibir claramente los beneficios de aquellas 
instituciones donde los directivos y la plana jerárquica aplican el liderazgo 
transformacional de forma eficiente y donde se tienen en cuenta las buenas relaciones 
interpersonales, se cuenta con un Reglamento Institucional donde contengan las normas y 
los valores de la EMCH inspirados en la misión y visión de la Institución, así mismo para 
que los docentes participen en las diferentes actividades culturales, deportivas, artísticas, 
cívicas militares y científicas se debe lograr un cambio de mentalidad para solo así lograr 
como meta tener una cultura organizacional eficiente. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
PG. ¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional y el desempeño docente en 
los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014? 
1.2.2 Problemas específicos 
Pe1 ¿Cómo se relaciona el crecimiento individual y las capacidades pedagógicas en 
los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014? 
Pe2 ¿Cómo se relaciona la estimulación intelectual y la emocionalidad en los 
profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014? 
Pe3 ¿Cómo se relaciona la motivación inspiracional y la responsabilidad en los 
profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014? 
Pe4 ¿Cómo se relaciona la influencia idealizada y la proactividad en los profesores 






1.3 Objetivo general y específicos 
 Los objetivos planteados en la presente investigación están enmarcados dentro de lo 
que se desea obtener al finalizarla, es decir, están orientados a resolver los problemas 
específicos planteados para dar solución al problema general. Se ha planteado un objetivo 
general, el cual se ha desagregado en cuatro objetivos específicos, con la finalidad de darle 
mayor claridad, consistencia y coherencia con nuestra matriz de consistencia, sobre la 
dimensionalidad de nuestras variables, y el desarrollo de nuestro marco teórico con la 
riqueza y amplitud de cada una de nuestras variables de investigación. 
1.3.1 Objetivo General 
OG. Establecer la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el 
desempeño docente en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco 
Bolognesi – 2014. 
1.3.2 Objetivos Específicos 
Oe1 Determinar la relación que existe entre el crecimiento individual y las 
capacidades pedagógicas en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco 
Bolognesi – 2014. 
Oe2 Determinar la relación que existe entre la estimulación intelectual y la 
emocionalidad en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014. 
Oe3 Determinar la relación que existe entre la motivación inspiracional y la 
responsabilidad en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014. 
Oe4 Determinar la relación que existe entre la influencia idealizada y la 






1.4 Importancia y alcances de la investigación 
El presente trabajo de investigación es importante porque si muy bien hay 
investigaciones en el campo de la pedagogía y de la educación sobre el manejo de las 
variables el liderazgo transformacional y el desempeño docente, de acuerdo a mi 
experiencia laboral he podido detectar el problema es la gestión estratégica en las escuelas 
militares. 
El hacedor real de la política y filosofía institucional está en la escuela militar; es lo 
que hacen o dejan de hacer dentro de ella los docentes y los equipos directivos. Cualquier 
reforma puede quedar en sus puertas si, aunque estén consolidados los acuerdos y los 
instrumentos macro de la política nacional, no se asegura que ello incida de verdad en las 
prácticas cotidianas de la escuela militar.  
Esta investigación en cuanto a la variable el liderazgo transformacional tiene en 
cuenta la propuesta teórica de Bernard Bass y David Fischman. 
En cuanto a los alcances de la investigación tenemos:  
a) Alcance Espacial: Lima (Chorrillos). Se tiene en cuenta a la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi. 
b) Alcance Temporal: Docentes de la EMCH que laboran en el año académico 
2004. 
c) Alcance Temático: Relación entre el liderazgo transformacional y el desempeño 
docente. 
d) Alcance Institucional: La Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco 
Bolognesi. 






1.5 Limitaciones de la investigación 
Bibliográficas 
La bibliografía a nivel internacional es muy buena pero es costosa, a nivel nacional 
particularmente en la ciudad de Lima hay libros, tesis, pero casi todo lo que hay está 
dedicado al área de las ciencias de la administración y muy poco al área de la educación y 
la pedagogía. En el Internet hay artículos científicos que básicamente nos sirven de 
referencia y nos dan ideas para realizar esta investigación. 
Económicas 
El costo económico para realizar la investigación es muy elevado, ya que este tipo 
de estudios requiere contar con un equipo de investigadores de diversos campos 
profesionales.  
Estamos obligados a comprar algunos libros, otros a fotocopiarlos y algunos a 
solicitar préstamo y ello toma su tiempo en obtenerlos. 
Metodológicas 
En el manejo, tratamiento y estudio de las variables el liderazgo transformacional y 
el desempeño docente se presenta un problema, porque en general los docentes de la 
Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi que trabajan en la institución no 
tienen una formación cultural en estos tópicos, el mismo problema que se presentó para 
elaborar el marco teórico porque requiere una cultura pedagógica, científica, y 









La principal limitación a nivel personal para el presente estudio es el tiempo que 
emplearemos para investigar ya que se requiere estudiar cada una de las variables, con 
libros clásicos y actualizados; el problema es el tiempo que también debo dedicar a mi 

































 Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio 
2.1.1 Antecedentes Internacionales 
A nivel internacional, las tesis que guardan relación con las variables, el liderazgo 
transformacional y el desempeño docente, ya sea por el manejo de las variables, 
dimensiones, indicadores o las teorías desarrolladas son las siguientes: 
Rojas, A. (2012), El liderazgo transformacional en directores de tres Liceos 
regulares de la región metropolitana. (Tesis de Maestría). Santiago. Universidad de Chile. 
Las conclusiones fueron: 
La principal conclusión es que existen diferencias significativas en tres de las cinco 
dimensiones del liderazgo transformacional del director al contrastar la percepción de 
docentes de 3 Liceos Bicentenario con respecto a la percepción de docentes de 3 Liceos 
Regulares. 
Mendoza, I., Escobar, G. y García, B. (2012), Influencia del liderazgo 





y administrativo de una institución pública de educación media superior. (Investigación). 
México. Universidad La Salle.  
Las conclusiones fueron: 
 Se logró alcanzar el objetivo general del estudio, y se pudieron reafirmar los hallazgos 
teóricos del Modelo de Bass y los estudios empíricos de otros autores, en el presente 
estudio como son; las correlaciones directas significativas entre las variables de 
liderazgo: Liderazgo transformacional, Liderazgo transaccional y Variables de 
resultado; e inversas todas ellas, con el No liderazgo. 
 Lo anterior permite afirmar que las variables de satisfacción organizacional, no se ven 
influenciadas directamente por las variables de liderazgo; sino más bien, por los 
resultados de dicho liderazgo. En este sentido, el alcance del liderazgo de los 
directivos en variables de liderazgo, influye solo en la satisfacción con el actual 
empleo, pero no con la satisfacción con la libertad de decisión, ni con la satisfacción 
con el salario actual. Una aportación importante del estudio es la validación del 
Modelo de liderazgo de Bass y Avolio, así como la adaptación del MLQ a ambientes 
educativos en el contexto mexicano. 
Moreira, C. (2010), Liderazgo Transformacional y Género En Organizaciones 
Militares. (Tesis de Doctorado). Madrid. Universidad Complutense de Madrid.  
Las conclusiones fueron: 
El estilo de liderazgo transformacional para ser una más liderazgo femenino surge 
más fácilmente en las organizaciones típicamente femenino, donde las mujeres controlan 
los recursos y por lo tanto son menos limitado en su estilo de liderazgo. Además, según 
este autor, las diferencias de género en los estilos de liderazgo tienden a aparecer con más 





hay normas y valores prevalecen "estereotípicamente masculina". Por lo tanto, este puede 
explicar en parte la falta de diferenciación entre hombres y mujeres en relación con estilo 
de liderazgo desempeñado en este contexto típicamente masculina.  
Sepúlveda, L. (2009), Caracterizar las variables del liderazgo transformacional 
que perciben los seguidores de las organizaciones no gubernamentales ONG. (Tesis de 
Maestría). Medellín. Universidad Nacional de Colombia. 
Las conclusiones fueron: 
 El liderazgo es la capacidad de influir y organizar a los miembros de una organización, 
es una transacción entre los líderes y los seguidores, siendo un fenómeno propio de las 
organizaciones sociales, y esencial en la administración de los tipos de organización, 
pues cumple la función básica de su orientación hacia los objetivos comunes. 
 El liderazgo transformacional es aquel que transciende cuando los seguidores se 
desarrollan, él que es capaz de lograr en sus seguidores que pasen los objetivos 
individuales para el logro de un objetivo común. De esta manera, el proceso de 
liderazgo depende del líder –de lo que hace y del papel que cumple en la organización- 
y de la percepción del seguidor –sobre lo que significa el líder para él, o lo que debe 
hacer el líder para ser obedecido. Y por las características propias de las ONG, el 
liderazgo transformacional se puede presentar en este tipo de organizaciones. 
Martins, F. Cammaroto, A. Neris, L. y Canelón, E. (2009), Liderazgo 
transformacional y gestión educativa en contextos descentralizados. (Investigación). 
Venezuela. Universidad Simón Bolívar. 
Las conclusiones fueron: 
 Es necesario que entre los directivos y demás involucrados en el proceso 





básicas en el interior de un grupo u organización ello son: planificación, 
organización, control y evaluación, puesto que la misma sirve para controlar en 
diversas formas el comportamiento del recurso humano, en este caso específico 
la consolidación del liderazgo transformacional del directivo. 
2.1.2 Antecedentes Nacionales 
Cabe mencionar que en la búsqueda de los antecedentes del presente trabajo, la 
tesis encontradas fueron ubicadas en las Bibliotecas de las Escuelas de Posgrado de la 
Pontificia Universidad Católica del Perú, Universidad Privada Norbert Wiener, 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, Escuela de Posgrado de la 
Universidad San Ignacio de Loyola, Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de 
Loyola 
A nivel nacional, la tesis que guardan relación con las variables el liderazgo 
transformacional y el desempeño docente, ya sea por el manejo de las variables, 
dimensiones, indicadores o las teorías desarrolladas, son las siguientes: 
Pérez, Y. (2012), Relación entre el clima institucional y desempeño docente en 
instituciones educativas de la Red Nº 1 Pachacutec – Ventanilla (Tesis de Maestría). Lima. 
Escuela de Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola. 
 Las conclusiones fueron: 
 Existe una relación media y positiva entre el clima institucional y el desempeño 
docente, los docentes tienen una percepción regular sobre el clima institucional 
en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.  
 Existe una relación media y positiva entre el nivel de comunicación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec 





 Existe una relación media y positiva entre el nivel de motivación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec 
en Ventanilla.  
 Existe una relación media y positiva entre el nivel de confianza y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en 
Ventanilla.  
 Existe una relación media y positiva entre el nivel de participación y el 
desempeño docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec 
en Ventanilla. 
Reyes, N. (2012), Liderazgo directivo y desempeño docente en el nivel secundario 
de una institución educativa de Ventanilla – Callao. (Tesis de Maestría). Lima. Escuela de 
Posgrado de la Universidad San Ignacio de Loyola.  
Las conclusiones fueron: 
 Como conclusión general, se expresa que no se confirma la hipótesis general 
debido a que no hay presencia de relación significativa entre la percepción de 
los estilos de liderazgo directivo según Rensis Likert y el desempeño docente en 
el nivel secundario de una institución educativa del distrito de Ventanilla - 
Callao 2009.  
 No existe relación significativa entre la percepción del liderazgo autoritario 
coercitivo y el desempeño docente en el nivel secundario de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la 
prueba de correlación lineal de Spearman. Por lo tanto, no se confirma la 





 No existe relación significativa entre la percepción del liderazgo autoritario 
benevolente y el desempeño docente en el nivel secundario de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la 
prueba de correlación lineal de Spearman. Por ende, no se confirma la segunda 
hipótesis específica.  
 No existe relación significativa entre la percepción del liderazgo consultivo y el 
desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa del 
distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la prueba de 
correlación lineal de Spearman. En consecuencia, no se verifica la tercera 
hipótesis específica. 
 No existe relación significativa entre la percepción del liderazgo participativo y 
el desempeño docente en el nivel secundario de una institución educativa del 
distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al análisis con la prueba de 
correlación lineal de Spearman. Por consiguiente, no se valida la cuarta 
hipótesis específica. 
 El desempeño docente en una institución educativa del nivel secundario se 
encuentra vinculado a múltiples factores, tales como: clima organizacional, 
cultura escolar, situación económica, tiempo de servicios, capacitación y 
actualización, etc. Entonces, el liderazgo ejercido por el director constituye un 
aspecto más. 
Medina, P. (2010), El liderazgo transformacional en los docentes de un colegio de 
gestión cooperativa de la ciudad de Lima. (Tesis de Maestría).Lima. Escuela de Graduados 
de la Pontifica Universidad Católica del Perú.  





 La influencia ética del líder docente es una de las características del 
Liderazgo Transformacional con moderada percepción en los docentes del 
colegio de gestión cooperativa; principalmente cuando se devela que el 
liderazgo docente se ejerce en la estructura organizativa interna desde “el 
reconocimiento y la autoridad social”. Se perciben docentes que son 
respetados y considerados por su conocimiento y experiencia en la realidad 
del contexto, y que a su vez, denotan gran facilidad y libertad para expresar 
sus opiniones y creencias como producto de una práctica continua de 
reflexión crítica. Sin embargo, son los docentes con mayor permanencia, 
quienes mayoritariamente, aprecian una falta de coherencia entre el “decir” 
y el “actuar”; refrendada por la limitación existente de su intervención en las 
decisiones al interior de la gestión. El nivel ético del liderazgo docente 
presenta un riesgo potencial, que afecta la percepción en la transmisión de 
elevados valores e ideales institucionales por encima de los llamados 
“intereses individuales o de pequeños grupos”  
Goñi, L. (2010), El liderazgo transformacional en directoras de educación inicial 
de instituciones educativas públicas de la Unidad de gestión Educativa Local Nº 02 Lima – 
Perú. (Investigación). Lima. Universidad Privada Norbert Wiener.  
Las conclusiones fueron: 
 Las directoras del nivel inicial, a través de su propia autopercepción, manejan 
un estilo de liderazgo con características transformacionales, y esto se ve 
reforzada por la percepción de las docentes, ya que la mayor parte de la 
población encuestada manifiesta que las directoras poseen condiciones de 
carisma, consideración individual, estimulación intelectual, tolerancia 





Natividad, J. (2010), Relación entre el aprendizaje organizacional y el desempeño 
laboral de los docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutrición de la UNE Enrique 
Guzmán y Valle. 2010. (Investigación). Chosica. Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle.  
Las conclusiones fueron: 
1. Los análisis estadísticos realizados demuestran la existencia de relaciones 
significativas y positivas entre Aprendizaje Organizacional y Desempeño 
Laboral de los Docentes de la Facultad de Agropecuaria y Nutrición de la UNE 
Enrique Guzmán y Valle.  
2. El análisis comparativo de las escalas del Desempeño Laboral por 
Departamento Académico, realizado a través del análisis de Varianza de un 
factor, permite observar que no existen diferencias estadísticas significativas en 
ninguno de los casos.  
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 El liderazgo transformacional 
2.2.1.1  Génesis de la teoría 
El liderazgo transformacional se ha convertido en un tema muy popular en la 
literatura reciente sobre el liderazgo organizacional, en parte gracias a los resultados que, 
en general, proporciona en los distintos niveles (individual, grupal u organizacional). 
Su enfoque en este trabajo se debe al interés en conocer su grado de 
expresión/visibilidad en organizaciones con características muy específicas –como las 
organizaciones militares- para darse cuenta de que las actitudes y valores de disciplina, 
sacrificio, normalización prescrita y autoridad centralizada, también se reflejan en la 





Recientemente, hay un renovado interés en el estudio del liderazgo que parece 
resultar, en parte, de la aceptación de la distinción entre liderazgo transaccional y liderazgo 
transformacional, con especial énfasis en este último. Con la aparición de las teorías de 
Nuevo Liderazgo se produce un cambio en torno de la idea de liderazgo eficaz, como el 
que hace hincapié en la relación líder-seguidor y en la transformación cultural del grupo 
(López-Zafra y Morales, 1998). La acumulación de evidencias empíricas en que el 
liderazgo transformacional influye en el rendimiento de los seguidores y el desempeño de 
la organización (Avolio et al., 1999, Lowe et al., 1996) estimuló el interés y apoyo teórico 
del liderazgo transformacional. (Moreira, C. 2010:32). 
La semilla lanzada por Burns ha sido una de sus más notables repercusiones en la 
teoría del liderazgo transformacional de Bass (1985), quizás una de las que generó más 
resultados de investigación. Bass (1985; 1995) define el liderazgo transformacional 
considerando los efectos que el líder tiene en los seguidores. Estos sienten confianza, 
admiración, lealtad y respeto y, por tanto, están motivados para hacer más de lo que se 
espera de ellos. A raíz del "mentor", Bass (1985) también ayudó a distinguir entre 
liderazgo transformacional y transaccional, considerando los efectos que tiene el líder en 
los seguidores. (Moreira, C. 2010:33 y 34). 
2.2.1.2 El líder transformacional 
Un líder transformacional es aquél capaz de provocar cambios en los individuos y 
en las empresas, ayudando con frecuencia a las empresas en apuros a dar un vuelco en su 
rendimiento. (O´Leary E. 2000:87). 
2.2.1.3 Bernard Bass 
En opinión del investigador Bernard M. Bass, el liderazgo puede clasificarse en dos 





expuestas en el capítulo y requiere que los líderes averigüen lo que los seguidores 
necesitan para alcanzar sus metas y las de la empresa, clasifica esas necesidades y ayuda a 
los seguidores a tener la seguridad de que pueden cumplir con sus objetivos. En cambio, el 
liderazgo transformacional los motiva para que hagan más de lo previsto inicialmente: 
aumentando el valor percibido de la tarea, consiguiendo que antepongan la meta del grupo 
a su interés personal y elevando su necesidad a nivel de autorrealización. 
A juicio de otros teóricos el entorno actual de los negocios exige una variante del 
liderazgo transformacional que incluya lo siguiente: 
a. Habilidades anticipatorias: capacidad de prever en un ambiente en cambio 
constante. 
b. Habilidades de visualización: capacidad de convencer a los demás de que 
hagan lo que coincida con los objetivos del líder o con los de la empresa. 
c. Habilidades de valore-congruencia: capacidad de entender las necesidades 
económicas, de seguridad, psicológicas, espirituales, estética y físicas de los 
seguidores a fin de motivarlos a partir de motivos, valores y metas conjuntas. 
d. Habilidades de facultamiento: capacidad de compartir el poder. 
e. Conocimiento de sí mismo: capacidad de conocer las propias necesidades y 
objetivos, así como de los seguidores. (Dalton, M. Hoyle, D. y Watts, M. 
2010:310). 
2.2.1.4 La organización 
Enfrentadas con creciente turbulencia en sus ambientes, las organizaciones 
necesitan el liderazgo transformacional más que nunca y a todos los niveles, no solo en la 
cima. La necesidad de líderes con visión, confianza y determinación, ya sea que dirijan un 
pequeño equipo o toda una organización, crece con rapidez. Se necesitan estos líderes para 





labores de equipo y despierten sentimientos positivos sobre lo que intentan hacer. Los 
administradores superiores deben entender, apreciar y apoyar como nunca antes a los 
empleados que están dispuestos a tomar decisiones impopulares, que saben cuándo 
rechazar formas tradicionales de hacer algo, y que pueden aceptar riesgos razonables. Se 
debe cultivar un “derecho a fallar” y convertirlo en parte integral de la cultura de una 
organización. (Hellriegel D., Slocum, Jr. J. 2006:281). 
2.2.1.5 El modelo del liderazgo transformacional 
El liderazgo transformacional es el estilo de liderazgo que emplea un gerente 
cuando pretende que el grupo vaya más allá de los límites o que consiga toda una serie de 
metas empresariales nuevas. (O´Leary E. 2000:87). 
Este concepto contiene las prácticas que hacen que un líder sea más efectivo en el 
manejo de su gente y en el logro de resultados. El líder transformador orienta precisamente 
sus esfuerzos hacia causas trascendentales: el desarrollo de las personas y de su entorno. 
Como dice Dewit Jones, el famoso fotógrafo de la revista National Geographic, “uno no 
tiene que buscar ser el mejor del mundo. Uno tiene que ser lo mejor para el mundo”. Lo 
notable del líder transformador consiste en movilizar a las personas hacia causas que tienen 
un significado mayor que uno mismo, hacia principios que mejoren el mundo. (Fischman, 
D. 2005:7). 
El liderazgo transformacional se refiere a anticipar tendencias futuras, inspirar a los 
seguidores para entender y adoptar una nueva visión e posibilidades, desarrollar a otros 
para que sean lideres o mejores líderes, y construir la organización o grupo como una 
comunidad de gente que aprende, que es puesta a prueba y premiada. El liderazgo 
transformacional se puede encontrar en todos los niveles de la organización: equipos, 





El modelo de liderazgo transformacional construye y extiende las características de 
los liderazgos transaccional y carismático. Para un líder, es evidente que es el más amplio 
y difícil de llevar a efecto. Los componentes del liderazgo transformacional que se 
relacional principalmente con los seguidores son: la motivación inspiradora, el estímulo 
intelectual, la influencia idealizada y la consideración individualizada. (Hellriegel, D. y 
Slocum Jr, J. 2006:277). 
El liderazgo transformacional es una estrategia adecuada para dirigir los centros 
educativos en el contexto de cambio en el que se encuentra actualmente. El resultado de 
una investigación (Bernal, 2001), presentada al Concurso Nacional de Ayudas a la 
Investigación Educativa, logró esencialmente dos objetivos: determinar aquellas variables 
en la conducta del líder que se perciben como más adecuadas para el mejor funcionamiento 
del centro, ya que producen mayor satisfacción, por un lado, y un mayor grado de eficacia, 
por otro; elaborar un cuestionario que recoja aquellas variables que se aprecien adecuadas 
e importantes para la actuación del líder en nuestro centros educativos. 
El liderazgo transformacional apunta a que las escuelas también necesitan cambiar 
y, a través de este cambio, conseguir mejorar y desarrollarse, y para eso necesitan un 
liderazgo adecuado. Por ello, de acuerdo con, Leithwood et ál. (1994), planteo tres ideas 
como punto de partida: 1. Las escuelas con instituciones imperfectas, pero permanentes e 
imprescindibles para la sociedad, para conseguir educar e impulsar su desarrollo. 2. Las 
escuelas son instrumentos de cambio social. En un mundo donde el conocimiento ha 
llegado a ser un poder capital y la principal fuente de recursos y desarrollo, se puede 
entender que el proceso de la educación es el más importante proveedor de ese poder. 3. El 
objetivo de un liderazgo en esta línea tendría tres aspectos: a) desarrollar una amplia 





para que superen los obstáculos en sus esfuerzos por conseguir los objetivos de la 
organización. (Zaldívar, P. 2011:69). 
2.2.1.6 Características del liderazgo transformacional 
Las cualidades de un líder transformacional son las siguientes: 
 Carisma. Un líder transformacional es aquél que tiene una visión clara de la 
empresa y que es capaz de comunicar de manera precisa esa visión a los 
miembros del grupo. Por ejemplo, un líder transformacional detecta con 
facilidad lo que es importante para los individuos y para la organización en su 
conjunto. 
 Confianza. Un líder transformacional posee un buen sentido de los negocios, y 
es capaz de intuir que decisiones afectarán de manera positiva a la empresa. 
Esto proporciona al líder la capacidad de actuar con confianza, que transmite 
asimismo a los miembros del equipo. 
 Respeto y lealtad. Un líder transformacional inspira respeto y lealtad entre los 
individuos al tomarse tiempo para hacerles saber que son importantes. 
 Elogio expresivo. Un líder transformacional elogia a los miembros de su equipo 
con frecuencia por un trabajo bien hecho. Al hacerles saber hasta qué punto han 
contribuido al éxito común, les estimula para retos futuros. 
 Inspiración. Un líder transformacional es un maestro a la hora de ayudar a los 
demás a hacer algo para lo que ellos no se sentían capacitados. El líder lo 







2.2.1.7 Comportamientos y atributos de los líderes transformacionales 
Si bien aún queda mucho por aprender sobre el liderazgo transformacional, existen 
suficientes coincidencias derivadas de muchos años de investigación que sugieren que hay 
conductas comunes relacionadas con los líderes transformacionales. Al igual que en el caso 
de los líderes carismáticos, un buen liderazgo transformacional requiere la habilidad para 
iniciar el cambio y cuestionar el status que, reconocer las oportunidades para la 
organización y para otros, y asumir riesgos y estimular a otros para que hagan lo mismo. El 
liderazgo transformacional requiere ser capaz de inspirar una visión del futuro y atraer a 
otros alrededor de un sueño común y son expertos e formar una visión del futuro y atraer a 
otros para avanzar hacia ella. Deben estar en condiciones de servir de modelos en la ruta, 
es decir, dar ejemplo de compromiso con una visión y valores compartidos. Los líderes 
transformacionales entienden que, para lograr que sus seguidores contribuyan plenamente 
al proceso de transformación, tienen que delegar autoridad en ellos y ofrecerles apoyo para 
que hagan las cosas, estimular su creatividad, exhortarlos a reconsiderar las viejas formas 
de hacer las cosas y a reexaminar viejos supuestos, fomentar la colaboración, motivar y 
reforzar el comportamiento positivo, como la identificación y reconocimiento de los logros 
de otros y celebrar las pequeñas victorias. A partir de lo expuesto podemos resumir los 
comportamientos básicos de los líderes transformacionales, como se muestra en la tabla 1. 
Merece señalarse que algunos de estos comportamientos han recibido amplio sólo 
apoyo conceptual entre los investigadores, mientras que otros han conseguido sólo apoyo 
parcial. Por ejemplo, prácticamente en todos los estudios sobre esta materia se ha 
identificado la creación y articulación de una visión como un componente importante del 
proceso de liderazgo transformacional. Asimismo, la mayoría de los estudios han 





partir de tales comportamientos los investigadores suponen que los buenos líderes 
transformacionales poseen los siguientes atributos: 
 Se conciben como agentes de cambio. 
 Son visionarios que confían mucho en su intuición. 
 Corren riesgos, pero no son temerarios. 
 Son capaces de articular un conjunto de valores medulares que guían su 
comportamiento. 
 Poseen capacidades cognitivas excepcionales y antes de actuar analizan 
minuciosamente las situaciones. 
 Creen en la gente y muestran sensibilidad a sus necesidades. 
 Son flexibles y están abiertos a aprender de la experiencia. (Lussier R., Achua 
Christopher. 2005:357 y 358). 
Tabla 1.  
Comportamientos de los líderes transformacionales 









Modelo de funciones 
 
 












Delegación de autoridad 
 
Comportamiento del líder que se dirige a encontrar 
nuevas oportunidades para la organización, la 
formulación, articulación e inspiración de los 
seguidores con la visión de un mejor futuro. 
Establecer un ejemplo ´para los seguidores que sea 
congruente con los valores y expectativas de la 
organización. 
Comportamiento encaminado a estimular y 
construir el trabajo en equipo entre los seguidores 
y el compromiso con metas compartidas. 
Comportamiento que transmite las expectativas del 
líder de excelencia cotidiana y desempeño superior 
de parte de los seguidores. 
Comportamiento que indica que el líder confía, 
respeta y tiene fe en cada seguidor, además de que 
se preocupa por sus necesidades personales, no 
solo por las de la organización. 
Comportamiento del líder que motiva a los 
seguidores a “pensar fuera de los cartabones” y a 
reexaminar viejas formas y métodos. 





2.2.1.8 El proceso de transformación 
El líder transformacional, que emerge de una organización en crisis grave o que se 
aproxima a un colapso total debe instrumentar estrategias radicales. Estás, a menudo, son 
transformaciones drásticas que pones en un camino distinto a la organización con miras a 
que crezca y prospere en el futuro. 
La magnitud de la tarea y el elevado riesgo de fracaso exigen un enfoque 
sistemático. Por lo tanto, el proceso de transformación está constituido por cuatro fases, 
que comienzan con el reconocimiento de la necesidad de cambio. Esto ofrece al líder la 
oportunidad de formular e introducir una nueva visión en la organización, que prometa un 
futuro mejor y más brillante que la actual (segunda fase). Una vez que se acepta la visión 
del líder, la tercera fase consiste en instrumentarla y manejar e forma efectiva la transición. 
Aquí, infundir en los administradores una sensación de urgencia de cambio, elevar la 
confianza personal y el optimismo de los seguidores, y reconocer y enfrentar la resistencia 
aumentarán enormemente las posibilidades de que se realice una trasformación exitosa. La 
última fase es la institucionalización del cambio. En el texto se resume estrategias efectivas 
para institucionalizar el cambio. (Lussier R., Achua Christopher. 2005:367). 
2.2.1.9 El liderazgo carismático, transaccional y transformacional 
Uno de los elementos peculiares de la teoría de Bass es el binomio transformacional 
carismático. Los términos liderazgo carismático y liderazgo transformacional se refieren al 
proceso de influencia a través del cual el líder crea importantes cambios en las actitudes y 
suposiciones de los seguidores, haciendo que se comprometan plenamente con los 
objetivos y misión de la organización. El liderazgo transformacional se define más 





de cómo los dos conceptos deben ser definidos y, especialmente, en la importancia y 
centralidad que debe ser asignada a los mismos. 
Carisma es una palabra griega que significa don divino y que, a pesar de seguir 
siendo definida y utilizada de diferentes maneras por diferentes autores, reúne una cierta 
convergencia en torno de una concepción relacional. Por lo tanto, el atributo carisma 
aparece como resultado del proceso interactivo entre líderes y seguidores (véase, por 
ejemplo, Klein & Cámara, 1995; Weierter, 1997). 
Esto significa que algunos rasgos del líder (como la confianza en sí mismo, fuertes 
convicciones, cualidades oratorias) tienden a aumentar el carisma, pero más importante es 
el contexto que hace que los atributos y la visión del líder sean pertinentes para las 
necesidades de los seguidores. Por lo tanto, podemos tener dos personas con los mismos 
rasgos (potencialmente) carismáticos, pero cuyo efecto sobre los seguidores es 
completamente diferente. 
Por lo tanto, el carisma es un ingrediente necesario (y lo más importante) del 
liderazgo transformacional, pero no es suficiente en sí mismo para conferir características 
transformacionales a un individuo. Por lo tanto, un líder carismático puede no ser 
transformacional (como por ejemplo, las estrellas de rock, deportistas famosos, etc.), 
aunque todos los líderes transformacionales tienen un perfil carismático. Por otra parte, los 
líderes transformacionales buscan fortalecer sus seguidores, mientras que algunos líderes 
carismáticos actúan en la dirección opuesta, instalando una lealtad personal a las mismas 
(más que la lealtad a la organización), y haciéndolos débiles y dependientes. (Moreira, C. 
2010:42) 
Se pueden poner de relieve algunas diferencias entre los dos conceptos, tomando la 





a) Burns restringe el liderazgo transformacional a los líderes que apelan a valores 
morales positivos y a necesidades de alto nivel de los seguidores. Bass considera 
líder transformacional al que transforma a sus seguidores, aumenta su motivación y 
su compromiso, haciéndolos más conscientes de la importancia y el valor de los 
resultados de la tarea. El autor no excluye, por lo tanto, los líderes que exigen 
necesidades de bajo nivel, como la seguridad, la subsistencia y las necesidades 
económicas, o a hombres como Hitler o Stalin, a pesar de los efectos negativos que 
han causado. 
b) Bass define el liderazgo transaccional en términos más amplios que Burns. Incluye 
tres componentes: la clarificación del trabajo necesario para obtener las 
recompensas, la supervisión de los subordinados y acciones correctivas para 
asegurar que el trabajo es correctamente ejecutado; y las sanciones y otras medidas 
correctivas cuando hay desviaciones de las normas de rendimiento. 
c) A diferencia de Burns, Bass considera los dos tipos de liderazgo como procesos 
separados, aunque no mutuamente excluyentes. Reconoce, incluso que el mismo 
líder puede utilizar ambos tipos de poder en diferentes momentos y situaciones. 
(Moreira, C. 2010:46) 
2.2.1.10 Diferencias entre el liderazgo transformacional y el liderazgo carismático 
Tanto los líderes carismáticos como los transformacionales transmiten una visión y 
forman fuertes lazos emocionales con los seguidores, pero no todos los líderes carismáticos 
pueden motivar a los seguidores para que trasciendan el interés personal en aras de un ideal 
más elevado o una necesidad social. 
Por otra parte, los líderes transformacionales llevan el liderazgo carismático un 
paso más allá, ya que con frecuencia plantean una visión convincente del futuro e influyen 





visión y valores de los líderes transformacionales están más acordes con los valores y 
necesidades de nacionales están más acordes con los valores y necesidades de los 
seguidores. A partir de esto, algunos han argumentado que todo líder transformacional es 
carismático, pero no todo líder carismático es transformacional. Además, puesto que el 
carisma depende del cristal con que se mire, los líderes transformacionales poseen una 
definición más sólida. (Lussier R., Achua Christopher. 2005:366). 
2.2.1.11 Diferencias entre el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional 
El liderazgo transaccional tiende a ser transitorio, ya que una vez que una 
transacción se completa, la relación entre las partes puede concluir o redefinirse. El 
liderazgo transformacional es más duradero, especialmente cuando el proceso de cambio 
está bien diseñado y ejecutado. Los líderes transaccionales promueven la estabilidad, 
mientras que los líderes transformacionales crean un cambio significativo tanto en los 
seguidores como en las organizaciones. El liderazgo transformacional inspira a los 
seguidores a ir más allá de sus propios intereses en bien del grupo. El liderazgo 
transaccional trata de satisfacer las necesidades individuales de los líderes como premio 
por completar una transacción dada. (Lussier R., Achua Christopher. 2005:366 y 367). 
2.2.1.12 El liderazgo transaccional en comparación con el liderazgo transformacional 
La última corriente de investigadores que se tratará se refiere al interés por 
distinguir a los líderes transformacionales de los líderes transaccionales. Como se verá, 
como los líderes transformacionales también tienen carisma, este tema y el anterior 
comparten ciertos puntos comunes sobre los líderes carismáticos. 
Sin embargo, no se debe pensar que el liderazgo transaccional y el transformacional 
son enfoques contrarios para hacer las cosas. El liderazgo transformacional se basa en el 





van más allá de lo que se conseguiría con un enfoque transaccional solo. Es más, el 
liderazgo transformacional es superior al carisma. “el líder puramente carismático quizá 
quiera que sus seguidores adopten la visión que el carismático tiene del mundo sin ir más 
allá, el líder transformacional tratará de darle a sus seguidores la capacidad de cuestionar 
no solo los puntos de vista establecidos sino, con el tiempo, los establecidos por el líder. 
(Robbins, S. 1993:408). 
Tabla 2.  
Características de los líderes transaccionales y transformacionales 
Líder transaccional 
Recompensa contingente: Contrata el intercambio de recompensas por esfuerzo, 
promete recompensas por buen rendimiento, reconoce logros. 
Administración por excepción (activo): Controla y busca que no existan 
desviaciones que se alejen de las reglas y las normas, toma medidas correctivas. 
Administración por excepción (pasivo): Solo interviene cuando no se satisfacen 
los estándares. 
Laissez-Faire (deja hacer): Abdica a las responsabilidades, evita tomar 
decisiones. 
Líder transformativo 
Carisma: Ofrece un sueño y una sensación de misión, infunde orgullo, gana 
respeto y confianza. 
Inspiración: Comunica grandes expectativas, usa símbolos para enfocar los 
esfuerzos, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
Estímulo intelectual: Alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta 
de problemas. 
Consideración personal: Presta atención personal, trata a cada empleado de 
manera individual, se dirige y aconseja. 







2.2.1.13 Dimensiones del liderazgo transformacional 
Es necesario mencionar que fue el investigador James MacGregor Burns quien, en 
1978, introdujo, inicialmente, el concepto de liderazgo transformacional: se presenta 
cuando el líder apela a los más altos valores morales para guiar a sus seguidores hacia un 
propósito elevado. De acuerdo con este autor, el jefe moviliza a los suyos hacia los niveles 
más altos de moralidad y motivación. 
Posteriormente, Bernard Bass realizo otras investigaciones concluyeron en 
sistematizar el concepto del líder transformacional, que es el que: 
 Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el valor 
de metas idealizadas. 
 Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales, 
llevándolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo o el de la 
empresa. 
Los aportes teóricos de Bass (1990) son, sin duda, importantes, sin embargo, quizá 
sea más importante el hecho de que logró llevar a la práctica el liderazgo transformacional 
(y transaccional) a través de un cuestionario, el Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ), que desde entonces se ha utilizado en numerosos estudios empíricos. El 
instrumento se ha utilizado para estudiar los líderes en una variedad de contextos 
organizacionales, tales como militares, instituciones educativas y religiosas (entre otros) y 
en los distintos niveles de una organización, incluyendo los supervisores de primera línea, 
los directivos medios y altos directivos. 
El liderazgo transformacional incluye cuatro componentes principales (Bass, 1985, 
Bass y Avolio, 1990), todos ellos conectados entre sí (Bass y Avolio, 1995). Estas cuatro 





liderazgo transformacional a partir de los resultados alcanzados en cada una. (Moreira, C. 
2010:35) 
Así también, Bass definió las cuatro acciones o prácticas que todo líder 
transformador debe llevar a cabo: 
 Estimulación intelectual 
 Motivación inspiracional  
 Consideración individual 
 Influencia idealizada. (Fischman, D. 2005:18). 
2.2.1.14 El estímulo intelectual 
La práctica de la estimulación intelectual puede, por su nombre, generar 
confusiones. Del mismo modo, la frase estimulación intelectual puede implicar que el líder 
ayudará a su personal a desarrollarse intelectualmente. Uno podría creer que esta práctica 
está más centrada en el entrenamiento y en la capacitación; sin embargo, lo que el creador 
del modelo de liderazgo transformador quiere transmitir está más relacionado con la 
creatividad y la innovación. 
Sobre este tema, Bass menciona lo siguiente: “Los lideres transformacionales 
estimulan el esfuerzo de sus seguidores para ser más creativos e innovadores, ayudándolos 
a cuestionar supuestos, replanteando problemas y aproximando viejas situaciones con 
nuevas perspectivas” (Fischman, D. 2005:115). 
En la práctica de la estimulación intelectual, el líder reta las creencias de sus 
seguidores y las suyas propias. Los incentiva a pensar “fuera de la caja”, a sugerir ideas 
nuevas para problemas antiguos. El líder crea un entorno propicio para la generación e 





Cualquiera puede movilizar a terceros hacía metas compartidas, pero esto no lo 
hace un líder. Un líder es la persona que tiene el coraje de romper lo establecido e inspirar 
a sus seguidores a perseguir metas innovadoras que generan un cambio positivo. Pero esto 
no es fácil. (Fischman, D. 2005:118) 
No interesa si en la empresa uno es el gerente general o un asistente de bajo nivel 
de jerarquía. Todos podemos tener ideas que podrían mejorar la compañía. Según la teoría 
de liderazgo transformador, todos podemos ser líderes. Todos podemos movilizar a las 
personas, si nos lo proponemos realmente. Pero necesitamos una meta innovadora, que 
genere un cambio positivo en la empresa. Es posible que cualquier sugerencia que decida 
implementar encuentre oposición al principio, ya que las viejas estrategias dan tal 
seguridad que preferimos aferrarnos a ellas, como si fuesen un salvavidas en el 
tempestuoso océano del mercado. (Fischman, D. 2005:122) 
Un motivo que hace difícil la innovación es el conformismo. El deseo de 
complacer, agradar y recibir aprobación de los demás. Para algunas personas, esta es una 
actitud esporádica; para otras, el “sí, señor” es una forma de vida. (Fischman, D. 2005:124) 
Para innovar y romper con lo establecido, se necesita asumir riesgos. Para asumir riesgos, 
se precisa tener seguridad interior. Para tener seguridad interior, se requiere haber tenido 
en la infancia un entorno estimulante y de mucho amor. La creatividad y la innovación 
tienen su base en nuestra educación. (Fischman, D. 2005:128) 
Las historias nos permiten alcanzar un mayor aprendizaje porque dibujan en el 
hemisferio derecho del cerebro los conceptos y las ideas. Las palabras de un texto son 
difíciles de recordar, pero una buena historia queda grabada en nuestra mente y en nuestro 
corazón. En seguida, desarrollaremos algunos relatos que nos permitirán profundizar sobre 





Una empresa que fomente el sentido del humor estará fomentando el bienestar de 
su personal, la creatividad y la flexibilidad, el servicio al cliente, el aprendizaje y, por ende 
el liderazgo transformador. Pero ¿Cómo hacerlo en una empresa en la que solo hay tiempo 
para lo que la alta gerencia considera importante? Si la compañía está segura de que el 
sentido del humor es realmente primordial, sabrá darse ese tiempo. (Fischman, D. 
2005:139) 
La creatividad es la capacidad de romper los esquemas mentales. Es tener la 
habilidad de ver oportunidades donde las personas solo ven rutinas establecidas. Es asumir 
el riesgo de hacer algo distinto y trazar una trocha en un camino desconocido. (Fischman, 
D. 2005:142) 
El estímulo intelectual es el que se concede a los seguidores para que sean 
innovadores y creativos. Los líderes transformacionales urgen a sus seguidores a cuestionar 
supuestos, explorar nuevas ideas y métodos, y enfocar viejas situaciones con nuevas 
perspectivas. Además, fomentan las nuevas ideas y las soluciones creativas de parte del 
personal. Las ideas de los seguidores no son criticadas por el simple hecho de que pueden 
diferir de las del líder. Estos líderes tienen una tolerancia relativamente alta a los errores 
cometidos por seguidores meticulosos, y no critican en público. Se enfocan en el meollo de 
los problemas, en lugar de buscar culpables.  
En el liderazgo transformacional, los seguidores se sienten libres de estimular a los 
líderes a que reevalúen sus propias perspectivas y supuestos. Estos están dispuestos a 
abandonar sistemas y prácticas que ya no son útiles, incluso si ellos fueron los que las 
desarrollaron. Nada es demasiado bueno, fijo, político o burocrático que no pueda ser 
cambiado o eliminado. La visión prevaleciente es que es mejor cuestionarnos a nosotros 
mismos, que dejar todo el cuestionamiento sobre nosotros a nuestros competidores. Los 





para el desarrollo y éxito de la organización a largo plazo. (Hellriegel, D. y Slocum Jr, J. 
2006:279). 
2.2.1.15 La motivación inspiradora 
Una vez que nuestros seguidores y nosotros hemos conseguido romper las normas 
establecidas y desarrollar algo nuevo, es necesario poder transformarlo en una visión 
inspiracional y trascendental, que podamos compartir. Según Bass, la práctica de 
motivación inspiracional involucra lo siguiente: “Inspirar a los seguidores, retándolos y 
proporcionando sentido y significado en su trabajo. Fomentar un sentido de equipo, 
entusiasmo y optimismo. Los líderes involucran claramente sus expectativas. Los líderes 
demuestran un claro compromiso con las metas trazadas y la visión compartida. 
(Fischman, D. 2005:156). 
De todas las prácticas del liderazgo transformador, quizá esta sea la más difundida. 
Durante los últimos años se ha escrito y hablado hasta el cansancio acerca de la 
importancia de contar con una visión. Hoy es difícil encontrar una organización mediana 
que no la tenga. 
Por otro lado, la motivación inspiracional no solo se refiere a la visión compartida. 
Recuerda que permanentemente, debemos liderar, innovar y romper con lo establecido. 
Para cada proyecto o servicio innovador, o simplemente para la optimización de un 
proceso, el líder debe plantear con claridad una visión inspiracional. (Fischman, D. 
2005:156) 
Muchas organizaciones desarrollan una visión por moda, más que por 
convencimiento. Saben que es “de avanzada” tenerla, pero no hacer esfuerzos por 





Existe una tendencia en las organizaciones a tener una visión trascendental. Una 
misión que inspire a sus empleados a pasar por encima de sí mismos y a dejar una huella. 
Aun así, es difícil pensar en la trascendencia cuando la sobrevivencia de la organización se 
ve amenazada. (Fischman, D. 2005:164) 
Para crear una visión y proyectarnos al futuro, es necesario vencer primero la fuerza 
de gravedad de nuestra realidad, que nos mantiene anclados en el presente. (Fischman, D. 
2005:172) 
La visión de una empresa no es la que está colgada en las paredes; por el contrario, 
es aquella que sus directivos explican con sus palabras, pero, sobre todo, confirman a 
diario con sus actos. (Fischman, D. 2005:176) 
La motivación inspiradora se refiere a conductas y comunicaciones que guían a los 
seguidores al proporcionarles un sentido de significado y desafío. Los líderes 
transformacionales, como Gordon Bethune de Continental Airlines, muestran gran 
entusiasmo y optimismo, lo que se transmite a la vida de los seguidores y orienta un 
sentido de espíritu de equipo. Tales líderes hacen que los seguidores participen, y 
finalmente se sientan comprometidos con una visión del futuro que puede ser 
significativamente diferente de la actual. 
El marco y la promoción inspiradora de una visión y un conjunto de valores 
consistentes es la base del liderazgo transformacional. (Hellriegel, D. y Slocum Jr,. 
2006:278). 
2.2.1.16 La influencia idealizada 
La práctica de la influencia idealizada consiste en que el líder debe ser un modelo 
para sus seguidores. Según Bass, “El líder debe ser admirado, respetado y debe inspirar 





lograr dicha admiración debe expresar su integridad y demostrar elevados estándares 
morales. (Fischman, D. 2005:88). 
Jim Collins –coautor del best seller Built To Last, junto a Jerry I. Porras– escribió 
también el libro Good To Great, en el que comparó importantes empresas norteamericanas. 
Uno de sus hallazgos consistió en que los líderes de las empresas con menor desempeño en 
su estudio no fueron ni los famosos ni los héroes; por el contrario, fueron, más bien, los de 
perfil bajo, humildes; todos ellos compartían la gran determinación de formar una gran 
compañía. Estos eran individuos ambiciosos, pero no poseían intereses egocéntricos, sino 
interés en la organización. De esta manera, Collins confirmó la importancia de un 
liderazgo servidor que pasa por encima de uno mismo y que se proyecta hacia un propósito 
noble. Cuando el líder tiene este perfil, contribuye a lograr la influencia idealizada en sus 
seguidores. (Fischman, D. 2005:94) 
En las empresas, también existen líderes carismáticos que magnetizan a sus 
partidarios para conducirlos hacia la negatividad y la discordia. En contraste, otros usan su 
carisma para propiciar el desarrollo de sus subordinados y el de la organización. El 
carisma, en sí mismo, no es ni bueno ni malo. El resultado de su uso dependerá de los 
valores, necesidades en intenciones del líder. (Fischman, D. 2005:96) 
La coherencia de un líder es vital para que tenga el poder de influir sobre la 
organización. Sin embargo, no basta con que el líder sea coherente, además debe parecerlo: 
debe dedicar tiempo y esfuerzo para informar apropiadamente a sus seguidores sobre sus 
intenciones y sus pretensiones. (Fischman, D. 2005:104) 
Si como líderes queremos lograr credibilidad, base de la influencia idealizada, 
tenemos que trabajar en dos frentes: el de la realidad y el de la percepción. En la realidad, 





requiere de mayores prestaciones, debemos sustentar esta decisión con ´solidos datos de 
mercado, y no sobre la base de intuiciones o favoritismos. Si una persona, a quien no le 
corresponde, necesita tener un lugar de parqueo asignado, debemos tener un respaldo 
sólido que lo justifique y no debemos proceder a la ligera. Recuerde que cada una de sus 
acciones está siendo observada al detalle a través de sus colaboradores por un microscopio. 
(Fischman, D. 2005:105)                
De manera análoga, el líder puede tener las mejores intenciones y hacer un enorme 
esfuerzo por ser consecuente con su visión, pero si estas intenciones no son percibidas con 
claridad por los trabajadores, pueden terminar decapitando su liderazgo. (Fischman, D. 
2005:106)               
Para lograr la práctica de la influencia idealizada, el líder debe tener la capacidad de 
poder comunicarse con su gente. Es necesario que organice reuniones con todos sus 
empleados, en las que además de transmitir información, establezca conexión con ellos. 
(Fischman, D. 2005:124)   
La práctica de la influencia idealizada se basa en la integridad del líder, quien será 
respetado y admirado en la medida en que sus palabras coincidan con sus actos. Sin 
embargo, muchas veces enfrentamos situaciones donde los valores se cruzan, y es allí 
donde debemos ser muy creativos para no romper ningún valor que hayamos preconizado 
en nuestra empresa. (Fischman, D. 2005:134)     
Para vivir sobre la base de valores firmes, sobre todo cuando nos enfrentamos a 
dilemas que involucran una acción versus otra, se requiere tener responsabilidad y 
pensamiento crítico. No hay respuestas fáciles. Asumir la responsabilidad y reflexionar son 






Ignacio es egocéntrico, autosuficiente, no trabaja en equipo y no escucha, pero es 
creativo, tiene visión y, sobre todo, logra resultados. Aunque crea problemas 
interpersonales, genera guerras territoriales y luchas de poder internas, es considerado por 
sus subordinados como un líder. Ignacio, además, es muy valorado por los accionistas. 
¿Podemos llamar a Ignacio un líder? Según la teoría de Dave Ulrich, coautor del 
libro Liderazgo basado en resultados, sí podríamos. Para este profesor de la Universidad de 
Michigan, el liderazgo se deriva de la siguiente formula: liderazgo = atributo x resultados. 
Según Ulrich, se ha dicho mucho acerca de las particularidades que debe tener una persona 
para ser considerada como un líder, tales como las cuatro prácticas del liderazgo 
transformador. No obstante, en pocos trabajos sobre liderazgo se da énfasis al logro de 
resultados. Para este autor, en cambio, aunque los atributos son parte de la ecuación, no 
bastan. (Fischman, D. 2005:162)                                                       
La influencia idealizada refleja la conducta de los líderes transformacionales que 
los seguidores luchan por emular o reflejar. Estos suelen admirar, respetar y confiar en 
ellos. Los seguidores se identifican con estos líderes como personas, así como con la visión 
y valores que promueven. Una influencia positiva idealizada permite que los seguidores se 
sienten libres de cuestionar lo que se está promoviendo. 
Las metas de los seguidores frecuentemente son significativas y consistentes en lo 
personal con el concepto que tienen de sí mismos. Están dispuestos a realizar un esfuerzo 
extra por los premios intrínsecos que se pueden obtener de un buen desempeño, no solo por 
la posibilidad de recibir mayores premios monetarios y otras recompensas extrínsecas. Las 
metas inmediatas de corto plazo se visualizan como un medio para lograr el compromiso 





Para ganar más esta influencia idealizada, los líderes transformacionales a menudo 
ponen las necesidades e intereses de los seguidores por encima de los propios. Están 
dispuestos a sacrificar su ganancia personal por el bien de los otros. Se puede confiar en 
tales líderes, que demuestren altas normas de conducta ética y moral. Su personal ve que 
operan según un patrón de comunicación abierta. Así, ellos pueden ser muy directos y 
cuestionar a algunos seguidores (por ejemplo los que tienen un desempeño pobre), y 
simpatizar y apoyar muchos a otros (por ejemplo a quienes tienen un miembro de familia 
gravemente enfermo). 
Aunque los lideres transformaciones minimizan el uso del poder para su ganancia 
personal, utilizaran todas las fuentes de poder (de experto, legítimo, de premiación, 
referente y coercitivo) a su disposición para impulsar a los individuos y equipos hacia una 
determinada visión y las metas relacionadas con ella. Como ejemplo de poder referente, es 
común que los seguidores describan a los líderes transformaciones como individuos que 
han ejercido un gran impacto en su propio desarrollo personal y profesional. (Hellriegel, D. 
y Slocum Jr, J. 2006:279 y 280). 
2.2.1.17 La consideración individualizada o crecimiento individual 
En un mundo donde los objetivos y metas son cada vez más importantes, la 
consideración individual es una de las prácticas más difíciles de alcanzar. Bernard Bass se 
refiere a ella como la orientación que todo líder debe tener hacia las personas: “Los lideres 
transformacionales prestan atención a las necesidades de logro y crecimiento de cada 
individuo, actuando como un entrenador”. De acuerdo con este autor, la práctica de la 
consideración individual se da cuando el líder crea un clima en el que existen 
oportunidades de aprendizaje, cuando toma en cuenta las necesidades individuales de los 
suyos, cuando fomenta la comunicación de dos vías y cuando ve a sus colegas y 





líder delega el poder de forma adecuada, cuando demuestra que sabe escuchar y transmitir 
empatía a su gente (Fischman, D. 2005:9). 
En mi experiencia como consultor, he encontrado que las prácticas de la 
consideración individual y de la influencia idealizada son las más difíciles de alcanzar. 
(Fischman, D. 2005:10) 
Empowerment significa literalmente “entrega de poder”. Peter Block ideó este 
término para trasladar la toma de decisiones a los niveles jerárquicos más bajos en la 
organización, que son los que se hallan más cerca al cliente. (Fischman, D. 2005:14) 
El líder transformador no solo debe dar poder a sus colaboradores para que atiendan 
mejor a los usuarios. Además, debe crear un entorno en el que las personas se sientan libres 
de tomar la iniciativa y de utilizar su criterio para mejorar. (Fischman, D. 2005:30) 
Uno de los aspectos más importantes de la consideración individual del liderazgo 
transformador es la preocupación genuina por los demás. Es aquí donde encaja el 
reconocimiento. (Fischman, D. 2005:34) 
La consideración individualizada es la atención especial puesta por un líder 
transformacional en las necesidad es de logro y crecimiento de cada seguidor. Los líderes 
transformacionales pueden actuar como asesores, mentores, maestros, facilitadores, 
confidentes y consejeros. Se estimula a colegas y seguidores a desarrollarse sucesivamente 
a niveles más altos de su potencial. Las diferencias individuales se aceptan y se premian 
para elevar la creatividad e innovación. Se estimula el dialogo abierto con los seguidores y 
se fomenta como práctica normal la “administración por compromiso continuo”. Las 
habilidades de escucha están muy afinadas y reflejan esta observación: no es lo que usted 





Los líderes transformacionales delegan autoridad a sus seguidores para que tomen 
decisiones. Al mismo tiempo, los vigila para determinar si necesitan apoyo o dirección 
adicionales y para evaluar los avances. Confiados en las intenciones de los lideres, los 
seguidores piensan: “Esta persona está tratando de ayudarme al señalar mis errores, en 
lugar de acusarme”. (Hellriegel, D. y Slocum Jr, J. 2006:281). 
2.2.1.18 La sinergia 
El liderazgo transformacional alimenta la sinergia. Existe sinergia cuando las 
personas crean alternativas y soluciones nuevas. La mayor oportunidad de lograr sinergia 
se presenta cuando las personas no ven las cosas de la misma forma; es decir, las 
diferencias representan oportunidades. Las relaciones no se terminan por las diferencias, 
sino por el hecho de que la gente no comprende el valor de sus diferencias y la forma de 
aprovecharlas. La sinergia la crea la gente que aprendió a pensar en el estilo ganar-ganar y 
a escuchar para comprender a la otra persona. Uno de los mensajes del discurso “Tengo un 
sueño” de Martin Luther King fue el de la sinergia. Exigió a la gente que confrontar sus 
diferencias y aprendiera de ellas. Cuando se crean estereotipos, se impide que las personas 
aprecien sus diferencias porque limitan el hecho de escuchar para comprender. (Hellriegel, 
D. y Slocum Jr, J. 2006:281). 
2.2.2 El desempeño docente 
2.2.2.1 Aspectos generales del desempeño docente 
Chiroque hizo referencia a un análisis realizado por el mismo en otro documento 
sobre que “los óptimos desempeños docentes dependían básicamente de: (a) Una 
formación profesional inicial y continua de calidad; y (b) Un buen trato remunerativo y de 
condiciones de trabajo que permitan desarrollar una adecuada motivación docente” (p.6). 






Figura 1. Raíces y consecuencias del desempeño docente 
Parte de las condiciones básicas a tener en cuenta tanto la formación magisterial 
inicial y continua, porque darán como resultado el desempeño docente, que será evaluado 
con la finalidad de mejorar la calidad educativa peruana. 
2.2.2.2 Definición conceptual 
Mientras la competencia es un patrón general de comportamiento, el desempeño es 
un conjunto de acciones concretas. El desempeño del docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio 
docente, al estudiante y al entorno. Así mismo, el desempeño se ejerce en diferentes 
campos o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y 
sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva. El desempeño se evalúa para 
mejorar la calidad educativa y cualificar la profesión docente. Para esto, la evaluación 
presenta funciones y características bien determinadas que se tiene en cuenta en el 
momento de la aplicación. De ahí la importancia de definir estándares que sirvan de base 
para llevar a cabo el proceso de evaluación. (Montenegro, I. 2003:18). 
Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones profesionales, 
que en sí mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio docente, a los 
alumnos y al entorno. El buen desempeño de los docentes, se determina desde la ejecución 
desde lo que sabe y puede hacer, la manera cómo actúa o se desempeña, y por los 





Según Valdés (2004) manifiesta que el desempeño docente es el quehacer 
educativo referido a la práctica de los conocimientos adquiridos en su formación 
profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento 
teórico y práctico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que 
promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y 
Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de enseñanza que faciliten el 
aprendizaje.  
Asimismo, Valdés (2009), señalo que:  
La evaluación del desempeño profesional de los docentes, se entiende como el 
conjunto de principios, supuestos, conceptos, así como de métodos, procedimientos e 
instrumentos que ponen en marcha los directivos, los alumnos, sus padres y los profesores, 
los que, ordenadamente, relacionados entre sí, contribuyen a recoger y sistematizar la 
información que previamente se ha considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios 
justificados de valor sobre la calidad del desempeño profesional de estos últimos. Tales 
juicios de valor deben tomarse en cuenta a efectos de cualquier decisión que se adopte 
sobre la situación laboral de los docentes y su plan de capacitación profesional (p.13).  
Según Montenegro (2003) menciona que “el desempeño docente se entiende como 
el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio docente, al 
estudiante y al entorno” (p. 18).  
De la misma manera, Montenegro (2003) se refiere sobre el desempeño docente como:  
El proceso del desempeño laboral del docente está centrado en una tarea basada en 
la investigación continua de su propia actuación, de esta manera irá tomando conciencia de 





también la evaluación del desempeño llevada a cabo por el director y el supervisor 
considerándose como una estrategia de motivación (p.23).  
Por otro lado, Picón (1990) citado por Nieves (1997) manifiesta que “el educador, 
ya no debe ser un simple expositor de temas, el docente está obligado a ser la persona que 
va a orientar al alumnado en el aprendizaje, no sólo desde el punto de vista del 
conocimiento y de las informaciones, sino también de los hábitos, aspiraciones, 
preferencias, actitudes e ideales del grupo que conduce” (p.7). 
Asimismo, Fernández (2008) afirma al “desempeño docente como la 
autovaloración que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones 
que lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115).  
Es importante señalar que el desempeño docente abarca no sólo la tarea dentro del 
aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aquí se incluyen 
aspectos como: la emocionalidad del docente, responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones laborales, relaciones interpersonales con la comunidad educativa. Podemos 
concluir diciendo que el desempeño docente abarca dos aspectos, dentro del aula y dentro 
de la institución educativa, considerada ésta como una organización. (Pérez, Y. 2012:24). 
2.2.2.3 Teorías del desempeño 
El docente es un profesional de la educación. Es un trabajador en la educación; por 
lo mismo, las teorías del desempeño están referidas a entender los factores actuantes de ese 
mismo proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002) “las teorías explican el vínculo entre la 
motivación y la capacidad para el desempeño, así como la relación entre la satisfacción en 







a) Teoría de la equidad. 
Como su nombre lo indica básicamente sostiene que está relacionada a la 
percepción del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto 
se refleja para Klingner y Nabaldian (2002): 
En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en su 
trabajo dentro de la organización. Aunque la teoría es clara la dificultad estriba en que 
muchas veces esta percepción está más vinculada a un estado mental basado en juicios 
subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato, son elementos 
fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicación entre el directivo y los 
subordinados. Esta equidad está constituida por dos aspectos: a) el rendimiento; b) y la 
equiparación con otros. En el primer caso es la comparación de su aporte o rendimiento 
con su trabajo y la retribución que recibe en relación con otras personas (p.253). 
b) Teoría de las expectativas. 
De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) esta teoría se centra: 
En los sentimientos de satisfacción de los empleados, que de este modo irradia un 
mejor desempeño laboral con respecto a otros. Son tres los factores identificados: 
a) el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo al nivel 
esperado; b) la evaluación del empleado con el consecuente reconocimiento 
mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que se alcance o no el 
nivel esperado en el desempeño; c) La importancia que el empleado concede a 
estas gratificaciones o sanciones (p.253). 
Es indudable que esta teoría nos permite comprender muchas de las reacciones 
positivas o negativas en el desempeño del trabajador, ya que como ser humano también 
tiene expectativas y metas. Donde Maciel (2005) afirma que “en el imaginario de nuestra 





vocación (docente se nace, no se hace), minimizando la formación. Se estructura sobre la 
creencia, casi mágica, de que la enseñanza es una labor sencilla (enseñar: tarea fácil)” 
(p.80). 
2.2.2.4 Modelos de evaluación 
Tener un modelo es contar con una estructura que permita evaluar el desempeño 
con parámetros previamente establecidos, que tal manera que el docente sepa de antemano 
que se le va a evaluar, cómo, cuándo y para qué. (Montenegro, I. 2003:33) 
De acuerdo con el énfasis o centro de atención, Valdés (2001) caracteriza cuatro 
tendencias de los modelos de evaluación del desempeño: “modelo centrado en el perfil del 
maestro, modelo centrado en los resultados obtenidos, modelos centrado en el 
comportamiento del docente en el aula y modelo en la práctica reflexiva” (p. 15-18). 
a. El modelo centrado en el perfil del docente 
El modelo centrado en el perfil del docente hace énfasis en una serie de 
características de un docente ideal. Este modelo generalmente es elaborado por 
juicios de expertos. La ventaja de este tipo de modelo es que coloca como un 
patrón a imitar por los docentes; pero tiene la desventaja de eso “algo ideal” que 
dista mucho de lo que los docentes somos en realidad. 
b. El modelo centrado en los resultados 
El modelo centrado en los resultados sigue el aforismo “por sus obras los 
conoceréis”. No interesa que sea el maestro es sí, sino cuál es producto de su 
labor. Este modelo hace énfasis en el tipo de aprendizajes que obtienen los 
estudiantes. La ventaja de este modelo es su pragmatismo, dado que centra su 
interés en los resultados de la gestión del docente. No se necesita avaluar al 





cuanto saben y que tan bien lo saben. Sin embargo, las evaluaciones masivas a 
los estudiantes no dejan ver los esfuerzos que realizan muchos docentes en la 
atención de casos especiales, de niños con dificultades. Tendría que pensarse en 
un sistema de evaluación integral que cubra todos los campos en los cuales, el 
docente despliega su labor. La evaluación de competencias básicas que en 
Colombia, se realiza a los estudiantes, se ha venido tomando como una 
evaluación indirecta a los docentes. Pero solamente se evalúa Matemáticas, 
Lenguaje y Ciencias Naturales. El desempeño de docentes de otras áreas no se 
nota en estas evaluaciones. 
c. El modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula 
El modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula y demás 
ambientes de aprendizaje, hace hincapié en la forma como el docente lleva a 
cabo las actividades de aprendizaje. El modelo es interesante en la medida en 
que llama la atención sobre la forma como el docente trabaja, de su dedicación 
y compromiso, forma que indiscutiblemente determina los resultados. Sin 
embargo, puede llegar a sobre-valorarse el activismo, sin tenerse en cuenta los 
resultados de su labor. 
d. El modelo centrado en la práctica reflexiva 
El modelo centrado en la práctica reflexiva invita al docente a tomar conciencia 
diaria de su trabajo observando sus ventajas y dificultades para ir en un proceso 
de continuo mejoramiento. Es un modelo bien intencionado porque genera 
disciplina en el proceso evaluativo, se apoya principalmente en la auto 





objetivos para determinar qué tan eficiente en su labor y qué tanto es su 
mejoramiento. (Montenegro, I. 2003:31 y 32) 
 
 
Figura 2. Enfoques de los modelos de evaluación del desempeño docente. La fortaleza de 
cada modelo es la debilidad de los otros 
Fuente: (Montenegro, I. 2003:33) 
Los anteriores enfoques son limitados, analizados individualmente: las fortalezas de 
uno son las debilidades de los otros. Sería interesante tomar elementos de cada uno de 
estos enfoques para diseñar un modelo integrado. (Montenegro, I. 2003:33) 
2.2.2.5 Evaluación del desempeño docente 
El concepto de evaluación del desempeño docente es algo que varía en la forma, 
pero no en la base o fondo de las diferentes teorías. Asimismo, la evaluación del 
desempeño docente es tan importante y necesaria como la evaluación del alumno. En la 
medida que la evaluación arroje resultados con mínimo margen de error, es posible que la 
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toma de decisiones, sobre la base de estos resultados, contribuyan a mejorar la calidad de 
la enseñanza y, consecuentemente, del aprendizaje. (Pérez, Y. 2012:24). 
Según Mateo (2005) indica que “la evaluación del profesor juega un papel 
importante en la mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden sustraerse y 
es evidente que existe la convicción de que detrás de cualquier mejora significativa en la 
escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95).  
Del mismo modo continúa diciendo “que hay una conexión nacional entre los 
vértices del triángulo, evaluación de la docencia - mejora y desarrollo profesional del 
profesorado - mejora de la calidad de la institución educativa, es fundamental para 
introducir acciones sustantivas de gestión de calidad” (pág. 95).  
Por otro lado, Valdés (2009) en su manual de buenas prácticas de evaluación del 
desempeño profesional de los docentes, menciona “es un proceso sistemático de obtención 
de datos válidos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que 
produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, 
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales de la comunidad 
educativa” (p.13).  
En esa línea se interpreta el aporte de Valdés (2004), en la medida que busca 
construir una cultura que permita ver a la evaluación como una herramienta que lleva a la 
reflexión sobre la acción realizada y los resultados obtenidos, con el fin de diseñar planes 
de mejoramiento institucional encaminados a superar de manera sistemática las 
dificultades en el alcance de los objetivos.  
Murillo y Cuenca (2007) señalan que “un sistema de evaluación de desempeño es el 





logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, 
así como para los objetivos de la empresa” (p.123).  
La Asociación chilena de municipalidades y el colegio de profesores de Chile 
(2001, citado por Montenegro, 2003) reconoce que:  
La evaluación del desempeño docente se ha convertido en un tema prioritario de las 
políticas referidas a docentes en muchos países, particularmente en aquellos del mundo 
desarrollado. Esto se explica por varias razones, algunas de las cuales se relacionan 
directamente con la necesidad de mejorar los resultados de aprendizaje del sistema 
educativo y el supuesto que los maestros tienen un rol decisivo en el logro de los 
resultados.  
Se ha aceptado por demasiado tiempo que los docentes sean autónomos en su 
gestión de aula, situación que debería empezar a cambiar, en cuanto a rendir cuentas 
respecto a la calidad de sus actividades y que la evaluación de su desempeño es una forma 
de asegurar que esto ocurra (p. 2).  
Finalmente, podemos decir que la evaluación del desempeño docente significa 
evaluar el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, así como el rendimiento y 
los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que tiene, en un tiempo determinado y 
conforme a los resultados que se esperan en la institución. (Pérez, Y. 2012:25). 
2.2.2.6 Funciones de la evaluación del desempeño docente 
En los últimos años se está incrementando el desarrollo del sistema de evaluación 
del desempeño docente, como un instrumento para impulsar una mejora formativa para 
todos los implicados en las acciones evaluadoras. (Pérez, Y. 2012:26). 
Por ello, es importante analizar, debatir en conjunto todas las evidencias que salgan 





debería cumplir la evaluación del desempeño docente. En este sentido Valdez (2004) 
establece las siguientes:  
a. La función de diagnóstico, principales aciertos y desaciertos del maestro en un 
periodo de tiempo, y esto servirá de guía para el director, jefe de área o al propio 
docente para que se capacite y mejore.  
b. La función instructiva, produce una síntesis de indicadores de desempeño del 
maestro a fin de favorecer una experiencia de aprendizaje laboral.  
c. La función educativa, permite al docente conocer como es percibido su trabajo y 
erradicar las insuficiencias.  
d. La función desarrolladora, permite que el docente madure y sea consciente de sus 












Figura 3. Funciones de la evaluación del desempeño profesional del docente 







2.2.2.7 Fines de la evaluación de desempeño docente 
El principal objetivo de la evaluación decente es determinar las cualidades 
profesionales, la preparación y el rendimiento del profesor. Por ello, se ha identificado los 
fines de la evaluación como; el mejoramiento de la escuela y de la enseñanza en el aula, 
este fin tiene un crecimiento educativo continuo a través del cual la persona puede mejorar, 
y así cambiar las evaluaciones sumativas por formativas. La mayor eficacia se logra 
cuando hay una buena integración de desarrollo personal, evaluación de docentes y mejora 
de la escuela. (Pérez, Y. 2012:27). 
Para Mateo (2000):  
Las diversas experiencias de evaluación del desempeño docente nos demuestran 
que las finalidades o las razones por las que se puede implementar un sistema de 
evaluación del desempeño docente son varias, y estas mismas experiencias nos demuestran 
que no se trata de alternativas excluyentes ya que todas ellas contribuirían, unas más y 
otras menos, a mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos 
educativos y de la educación en general (p.241).  
Según Valdés (2004) manifiesta que las iniciativas de mejora de las escuelas que 
suelen tener éxito son los esfuerzos basados en la escuela que centra su atención en un 
número realista de objetivos prioritarios que abordan las necesidades del alumno y motivan 
a su personal. Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro de atención para las 
actividades de mejora, que se pueden integrar en el proceso de evaluación (p. 6).  
Otro fin de la evaluación del desempeño docente es la responsabilidad y desarrollo 
profesional, podemos ver que los mayores defensores de este punto vista son los maestros, 





ética e incentivos Íntimos para el docente. Esta evaluación se centra en la reunión de datos 
para ayudar a mejorar a los profesores que tienen deficiencia en su trabajo. 
Competencias y desempeño docente.  
Para Murillo y Gonzales de Alba (2006) “los estándares representan un esfuerzo 
por describir de forma medible o al menos observable “lo que un profesor debe saber y ser 
capaz de hacer” (p. 41). Es decir, se refiere a las competencias requeridas para 
implementar el currículum. 
Para Calero (1996) el concepto “competencias” fue desarrollado originalmente por 
McClelland de la Universidad de Harvard y su primera aplicación fue en la United States 
Information Agency. Actualmente es posible encontrar muchas definiciones acerca de las 
Competencias, una de las más utilizadas, por este autor es:  
Un saber hacer o un saber actuar en forma responsable y validado en un contexto 
profesional particular, combinando y movilizando recursos necesarios (conocimientos, 
habilidades, actitudes) para lograr un resultado (producto o servicio), cumpliendo 
estándares o criterios de calidad esperados por un destinatario o cliente” (p.12)  
Otra definición que se puede considerar es:  
Repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo 
que las hace eficaces en una situación determinada. Estos comportamientos son 
observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de test. Ponen en práctica, 
de forma integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos” (Levy 








Asimismo, Zúñiga (2007), la define como:  
Un rasgo personal o un conjunto de hábitos que llevan a un desempeño laboral 
superior o más eficaz o, por decirlo de otro modo, una habilidad que aumenta el valor 
económico del esfuerzo que una persona realiza en el mundo laboral (p. 25).  
Con respecto a las dificultades de la evaluación docente, Calero (1996) menciona 
que la institución entraría en conflictos a través de:  
La obtención de información de desempeño para la toma de decisiones y la 
búsqueda de desarrollo por parte de los educadores.  
La búsqueda de retroalimentación válida y la búsqueda de recompensas de los 
educadores.  
La obtención de información de desempeño y la búsqueda individual de 
autoimagen y recompensas (p. 43).  
Finalmente, Villasmil (2008) sostienen que las competencias se definen y enumeran 
dentro del contexto laboral en el que deben ponerse en práctica, por lo que una 
competencia no es un conocimiento, una habilidad o una actitud aisladas, sino la unión 
integrada de todos los componentes en el desempeño laboral (p.19). Estos componentes es 
el saber, que es el conjunto de conocimientos que permite a la persona realizar 
comportamientos incluidos en la competencia y el saber hacer que son las habilidades y 
destrezas para aplicar el conocimiento (Salazar y Paravic, 2005).  
Dichas habilidades, complementadas con el conocimiento, son los que van a 







2.2.2.9 Dimensiones del desempeño docente 
El desempeño docente presenta muchas dimensiones de las cuales se ha 
considerado sólo algunas para la investigación por ser consideradas las que determinan 
importante evaluar en la institución educativa. (Pérez, Y. 2012:28). 
Según Valdés (2004) “menciona que los indicadores tienen la virtud, entre otras, de 
objetivar el debate educativo en las sociedades democráticas, proporcionando una 
información relevante, significativa y fácilmente comprensible, incluso para los 
ciudadanos no especialistas en educación” (p. 58).  
Es importante mencionar que los indicadores deben apoyarse en las teorías o 
modelos de procesos educativos. Estos nos sirven para medir y proporcionar información 
que es fácil de comprender.  
Según Sánchez (2008) “las áreas de desempeño docente tienen que ver con las 
siguientes dimensiones: Dominio tecnológico, dominio científico, responsabilidad en el 
desempeño de sus funciones, relaciones interpersonales y formación en valores éticos” 
(p.143).  
Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el desempeño docente: 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones y relaciones interpersonales.  
a. Capacidades pedagógicas. 
Según Valdés (2004), “la actividad pedagógica es uno de los dominios más 
complejos del trabajo humano. Su realización exitosa plantea al docente la 
necesidad de poseer una sólida formación científica, así como profundos 






b. Emocionalidad.  
“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (…) 
constituye la forma usual y característica en que se experimentan los 
sentimientos. La emoción es la experimentación directa, inmediata, de cualquier 
sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).  
Por esta razón todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus 
emociones de orientación negativa en el proceso de enseñanza aprendizaje y en general en 
sus relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas.  
c. Responsabilidad en el desempeño de sus funciones.  
Esta dimensión se refiere al cumplimiento de sus funciones como docente. 
Valdés (2004) considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el 
grado de participación en las sesiones metodológicas o en jornadas de reflexión 
entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse 
constantemente, implicación personal en la toma de decisiones de la institución, 
etc.  
d. Relaciones interpersonales.  
Valdés (2004), con respecto a esta dimensión refiere que:  
Hay que tener en cuenta el carácter complejo de las interrelaciones del colectivo 
escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagógico, la familia, la 
comunidad y las organizaciones sociales. (…). En estas relaciones desempeña 
un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sólo en el marco de la 








Podemos concluir diciendo que el desempeño docente abarca no sólo la tarea dentro 
del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aquí se incluyen 
aspectos como: capacidades pedagógicas, la emocionalidad del docente, responsabilidad en 
el desempeño de sus funciones laborales, relaciones interpersonales con la comunidad 
educativa. (Pérez, Y. 2012:29). 
2.3 Definición de términos básicos 
Liderazgo 
Syroit (1996), citado por Moreira (2010), escribió: “un conjunto de actividades de 
un individuo que ocupa una posición jerárquicamente superior, dirigida a la realización y 
dirección de las actividades de otros miembros con el objetivo de lograr de manera efectiva 
el objetivo del grupo" (p.238). 
El liderazgo transformacional 
El liderazgo transformacional puede entenderse como la excelencia del liderazgo 
transaccional, para alcanzar niveles de rendimiento y dedicación de los colaboradores, 
además de los logrados en el liderazgo transaccional. La investigación de Bass (1985) 
muestra que los líderes transformacionales, en contraste a los transaccionales, logran 
mayores niveles de esfuerzo extra, eficacia y satisfacción de sus seguidores. (Moreira, C. 
2010:47) 
La organización 
Unidad social coordinada de manera consciente, compuesta por dos personas o 
más, que funciona de manera constante para alcanzar una meta o serie de metas en común. 







Influencia idealizada o carisma  
Capacidad de líder para influir en los seguidores proporcionando un sentido de 
visión y misión, inspirando orgullo, respeto, búsqueda de logro y confianza, incrementa el 
optimismo. (Moreira, C. 2010:48) 
Atributo 
Características del líder que se refieren a los atributos carismáticos de influencia en 
los seguidores, haciendo que estos se sientan bien, estén orgullosos de estar cerca del líder 
ya que sus logros han edificado un respeto hacia su persona. El líder muestra en su persona 
seguridad y confianza. (Moreira, C. 2010:40) 
Conducta 
Manera como los hombres dirigen sus acciones. La conducta no se reduce a hechos 
materiales y objetivos como sostienen los behavioritas, ni a las solas reacciones del 
organismo considerado como medio, que trata de reducir las tensiones que éste suscita. 
En su acepción moral, manera de comportarse; así, se dice tener buena o mala conducta. 
(Ander-Egg, E. 1987:65) 
Inspiración motivacional 
Capacidad de líder para actuar como un modelo para los seguidores, comunica una 
visión y utiliza símbolos para enfocar esfuerzos. Comunica grandes expectativas, expresa 
propósitos importantes con gran sencillez. Orienta a los seguidores a través de la acción, 
edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. (Moreira, C. 2010:47) 
Estímulo intelectual 
Habilidades del líder para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos 





seguidores al proporcionar un flujo de nuevas ideas que desafían los viejos paradigmas 
permitiendo un replanteamiento de conceptos y formas de hacer las cosas. (Moreira, C. 
2010:49) 
Consideración individual 
Habilidades del líder para tratar a los seguidores con cuidado y preocupación. 
Asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de 
manera que cada miembro acepte, entienda y mejore. (Moreira, C. 2010:50) 
Tolerancia psicológica 
Capacidad de líder para hacer uso del sentido del humor como estrategia para 
resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación humana. (Moreira, C. 2010:51) 
Estilo transaccional 
Es la capacidad de líder de generar intercambios con los seguidores. Los seguidores 
reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Bass en 1985 afirma que la relación de 
intercambio se traduce como un factor de ‘costo beneficio’. (Moreira, C. 2010:53) 
Desempeño docente 
El desempeño se puede definir como el cumplimiento del deber, como algo o 
alguien que funciona: el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesión, cargo 
u oficio; actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. (Zaldivar, P. 
2011:77) 
Perfil docente 
Se define como el conjunto de rasgos que caracterizan al profesional de la 
educación. La importancia de un perfil es que se constituye en un modelo a seguir en el 












Capítulo III  
Hipótesis y variables  
3.1 Hipótesis general y específicas  
Habiendo identificado la situación problemática, definido los objetivos y 
desarrollado el marco teórico, corresponde formular las hipótesis, que son las guías para 
una investigación o estudio. Las hipótesis indican lo que tratamos de probar y se definen 
como explicaciones tentativas del fenómeno investigado. Se derivan de la teoría existente 
(Williams, 2003) y deben formularse a manera de proposiciones. (Hernández R, Fernández 
C y Baptista P.2010:92) 
 Se ha planteado una hipótesis general, la cual se ha desagregado en cuatro hipótesis 
específicas, ello ha permitido un manejo adecuado de las variables, así como la correlación 
entre ellas en la formulación de las hipótesis; además, la identificación adecuada de los 
indicadores y el manejo de hipótesis correlacionales (bivariadas), con la intención de 






3.1.1 Hipótesis General 
El liderazgo transformacional si tiene relación significativa con el desempeño 
docente en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. 
3.1.2 Hipótesis Específicas 
He1. El crecimiento individual se relaciona significativamente con las capacidades 
pedagógicas en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014. 
He2 La estimulación intelectual se relaciona significativamente con la 
emocionalidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014. 
He3. La motivación inspiracional se relaciona significativamente con la 
responsabilidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014 
He4. La influencia idealizada se relaciona significativamente con la proactividad en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. 
3.2 Variables 
El sistema de variables que se considera en la presente investigación son:  
 La variable 1. El liderazgo transformacional. 
 La variable 2. El desempeño docente. 
3.2.1 Variable 1. El liderazgo transformacional 
Definición Conceptual. El termino liderazgo transformacional implica una 
cualidad personal, una habilidad para inspirar a los miembros de la organización para mirar 





Definición Operacional. Para medir la variable el liderazgo transformacional en 
los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi se utilizó la escala 
de estilo de liderazgo transformacional de Segovia del año 2001. Además en esta escala se 
empleó la escala de Likert con las siguientes alternativas: 
1. = Totalmente en desacuerdo 
2. = En desacuerdo 
3. = Indiferente 
4. = De acuerdo 
5. = Totalmente de acuerdo 
3.2.2 Variable 2. El desempeño docente 
Definición Conceptual. El desempeño docente se puede definir como el 
cumplimiento del deber, como algo o alguien que funciona: el cumplimiento de las 
obligaciones inherentes a la profesión, cargo u oficio; actuar, trabajar y dedicarse a una 
actividad satisfactoriamente. Son múltiples las definiciones que se podrían hacer al 
respecto.  
Definición Operacional. Para medir la variable desempeño docente en los 
profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi se utilizó el 
cuestionario para evaluar el desempeño docente de Gliceria Vianey Cuba Leandro del año 
2010. Además en este cuestionario se empleó la escala de Likert con las siguientes 
alternativas: 
1. = Totalmente en desacuerdo 
2. = En desacuerdo 
3. = Ni a favor ni en contra 
4. = De acuerdo 





3.3 Operacionalización de Variables 
Tabla 3.  
Operacionalización de las variables 
Variables Dimensiones Indicadores 
El liderazgo 
transformacional 
Crecimiento individual 1, 2 y 3 
Estimulación intelectual 4, 5 y 6 
Motivación inspiracional 7, 8, 9, 10 y 11 
Influencia idealizada 12, 13 y 14 
El desempeño docente Capacidades pedagógicas 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9 y 
10 
Emocionalidad 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 
18, 19 y 20  
Responsabilidad 
 
21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 
28, 29 y 30 
Proactividad 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 












Capitulo IV.  
Metodología  
4.1 Enfoque de investigación  
Cuantitativo: Debido a que  se usó  la recolección de datos para probar una hipótesis, 
con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 
comportamiento y probar teorías.  
4.2 Tipo de investigación  
El tipo de investigación de nuestro estudio fue no experimental ya que según Neil J. 
Salkind (1995): “Los métodos de investigación no experimentales no establecen, ni pueden 
probar relaciones causales entre variables”. 
En la investigación no experimental no es posible manipular las variables o asignar 
aleatoriamente a los participantes o tratamientos debido a que la naturaleza de las variables 
es tal que imposibilita su manipulación. (Kerlinger, 2008:420). 
4.3 Diseño de la investigación 
El tipo de investigación de nuestro estudio fue no experimental ya que según Neil J. 
Salkind (1995): Los métodos de investigación no experimentales no establecen, ni pueden 





El presente trabajo de investigación, en cuanto a su diseño, fue descriptivo-correlacional. 
Según Hernández et al. (2003:117) Los estudios descriptivos buscan especificar las 
propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, 
comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a su análisis. (Danke, 1989). 
Según Hernández et al. (2003:121) los estudios correlaciónales: tienen como 






Figura 4. Esquema correlacional 
Donde:  
M: muestra 
Ox: observación en la variable X 
Oy: Observación en la variable Y 








4.4 Método de Investigación 
4.4.1 Método científico 
Además de utilizar el método científico durante el proceso de investigación se 
empleó los siguientes métodos específicos: 
1. Método de análisis 
Nos permite identificar cada una de las partes de las cuales se compone el 
liderazgo transformacional, así como el desempeño docente para luego establecer una 
relación de covarianza (correlación) entre estas variables. 
2. Método inductivo-deductivo 
Estos métodos se aplicaran con el propósito de establecer las conclusiones y 
generalizar los resultados de la investigación. 
3. Método sintético 
Por el que se relacionan hechos aparentemente aislados y se formula una teoría que 
unifica los diversos elementos. En él el investigador establece una explicación tentativa 
(hipótesis) que someterá a prueba.  
4. Método Analógico 
Por el que se infiere de la semejanza de alguna característica entre dos objetos, la 
probabilidad que la característica restante sean también semejantes. Los razonamientos 







4.5 Población y muestra 
Unidad de análisis: Está constituido por un docente de la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi. 
4.5.1 Población 
Está constituido por 90 docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel 
Francisco Bolognesi. 
4.5.2 Muestra 
Muestra no probabilístico, de tipo intencional, en el cual se elegirá a los 30 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi. 
 
Tamaño de la muestra: 
30 docentes. 
4.6 Técnicas de instrumento  
Descripción de otras técnicas de recolección de datos. 
1. Fichaje 
2. Encuesta 
Según Hernández et al. (2003:436.) También, pueden utilizarse datos recolectados 
por otros investigadores, lo que se conoce como análisis secundario. En este caso es 
necesario tener certeza de que los datos sean válidos y confiables, así como conocer la 
manera en que fueron codificados. 
Para la presente investigación se utilizaron además la ficha textual, el análisis documental. 
Para Lavado. (2002:118), la investigación no parte de la nada. La ciencia se hace a 





de la bibliografía pertinente, registrar en las fichas de referencia bibliográfica. La lectura 
inteligente permite ubicar y glosar o transcribir aquellas frases fundamentales, que han de 
servir para apoyar las ideas y las propuestas del investigador. En todo trabajo de 
investigación hay necesidad de citar, pues prácticamente no existen investigaciones 
académicas sin citas textuales o referencias de otras investigaciones. 
El análisis documental se aplicó a la elaboración del marco teórico, planteamiento 
metodológico de la investigación y a las estrategias utilizadas para el presente estudio. 
Los instrumentos utilizados para la recolección de la información, se han 
seleccionado de acuerdo con la naturaleza de la variable, con las características y 
necesidades para su medición, teniendo en cuenta que disponemos de dos instrumentos 
cuantitativos. 
 Cuestionario del liderazgo transformacional. Se acompaña la ficha técnica del 
instrumento (Instrumento cuantitativo) (Ver Apéndice pág. 2) 
 Cuestionario del desempeño docente. Se acompaña la ficha técnica del 
instrumento (Instrumento cuantitativo) (Ver Apéndice pág.3) 
Ficha técnica 
Nombre : La escala de estilo de liderazgo transformacional 
Autor  : Segovia 
Año  : 2001 
Aplicado : Directores y sub directores del nivel de educacion primaria y 
secundaria. 
Estructura  : Esta conformado por 14 Items. 
Áreas  : 8 areas 
1. Carisma 





3. Estimulacion intelectual 
4. Motivacion inspiracional 
5. Tolerancia psicologica 
6. Cultura de la participacion 
7. Actuacion del directivo 
8. Influencia idealizada 
Objetivo : Este instrumento ha sido elaborado para determinar el 
funcionamiento de las diferentes dimensiones del liderazgo 
transformacional en directores y sub directores del nivel de primaria 
y secundaria. 
Ámbito  : Educación general básica 
Escala  : Likert 
5 = Totalmente de acuerdo.  
4 = De acuerdo.  
3 = Indiferente.  
2 = En desacuerdo.  
1 = Totalmente en desacuerdo.  
Baremos  : Puntuaciones 
Confiabilidad : Spearman y Brown 0.71 
Validez  : Validación de contenido, Juicio de expertos. 










 Nombre : Cuestionario para evaluar el desempeño docente 
Autor  : Gliceria Vianey Cuba Leandro 
Año  : 2010 
Aplicado : Docentes del nivel de educacion secundaria. 
Estructura  : Esta conformado por 40 Items. 
Áreas  : 8 areas 




Objetivo : Este instrumento ha sido elaborado para determinar el desempeño 
docente en docentes de secundaria. 
       Ámbito  : Educación general básica 
Escala  : Likert 
1 = Totalmente de acuerdo.  
2 = En Desacuerdo.  
3 = Ni a favor ni en contra.  
4 = De acuerdo.  
5 = Totalmente en desacuerdo.  
Baremos  : Puntuaciones 
Confiabilidad : Coeficiente V de Aiken 0.98 
Validez  : Validación de contenido, Juicio de expertos. 





4.6.1 Cuestionario del liderazgo transformacional de recolección de datos de la 
Variable X 
Para la variable el liderazgo transformacional se consideró 14 ítems, El cuestionario 
consta del manejo de las cuatro dimensiones: crecimiento individual, estimulación 
intelectual, motivación inspiracional e influencia idealizada. 
4.6.2 Cuestionario del desempeño docente de recolección de datos de la Variable Y 
Para la variable del desempeño docente se consideró 40 ítems, El cuestionario 
consta del manejo de cuatro dimensiones: las capacidades pedagógicas, emocionalidad, 
responsabilidad y proactividad. 
4.7 Tratamiento estadístico  
Para analizar la información obtenida de la variable X, en relación con la variable Y 
se emplearon tablas estadísticas y análisis de los aspectos cuantitativos de la información. 
 Valor Mínimo 




 Desviación típica y varianza 
 La distribución de frecuencias 
 La prueba de hipótesis.  
Una vez que se determinó el tamaño de la muestra n = 30 docentes de una 
población de tamaño 90 docentes, se calculó las estadísticas descriptivas como son el valor 
mínimo, el valor máximo, la media, la desviación típica y la varianza, así mismo se realizó 
la distribución de frecuencias de la variable X y de la variable Y; para tener una percepción 
global de las variables en estudio. Para la prueba de hipótesis se utilizó el coeficiente de 















5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez de los instrumentos  
Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
La validación de los instrumentos: Cuestionario del liderazgo transformacional y 
del desempeño docente se ha llevado a cabo de acuerdo a la siguiente tabla: 
Santibáñez J. (2001:140) señalo que hay que someter a la consideración de, al 
menos, tres profesores de su especialidad o de especialidades afines (jueces), al conjunto 
de ítems elaborados para que determinen la correspondencia lógica entre cada ítem con 
cada uno de los objetivos de aprendizaje por evaluar. Para garantizar que el análisis lógico 
solicitado a los jueces sea lo más efectivo posible, es recomendable entregar el universo de 
reactivos distribuidos al azar, desde el punto de vista de los objetivos que ellos representen, 
pero numerados correlativamente para su posterior identificación. 
Para la opinión de expertos se solicitó la colaboración de tres docentes con el grado 
de Doctores de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de Educación “Walter 
Peñaloza Ramella” y dos docentes expertos del Centro de Altos Estudios Militares y de la 





Tabla 4.  
Validación de los instrumentos mediante juicio de expertos 
Experto Promedio de valorización 
Dr. Ronald Raúl Palacios Vallejos 82 % 
Dr. Adler Canduelas Sabrera 87 % 
Dr. Raúl Delgado Arenas 80 % 
Dr. Cesar Llontop Sebastiani 85 % 
Dr. Gorki Llerena Lazo de la Vega 84 % 
Media 84 % 
 
Para la opinión de los expertos antes mencionados la validación de los instrumentos 
merece un 84 % de validez. 
b) Validez de los instrumentos 
La validez, en términos generales, se refirió al grado en que un instrumento 
realmente mide la variable que pretende medir.  
La validez es un concepto del cual pueden tenerse diferentes tipos de evidencia 
(Gronlund, 1990; Streiner y Norman, 2008 Wiersma y Jurs, 2008; y Babbie, 2009):1) 
evidencia relacionada con el contenido, 2) evidencia relacionada con el criterio y 3) 
evidencia relacionada con el constructo. Hernández et al. (2010:201). 
Para esta investigación utilizamos la validez de constructo. La validez de constructo suele 
determinarse mediante un procedimiento denominado “análisis de factores”. Su aplicación 
requiere sólidos conocimientos estadísticos y un programa apropiado de computadora. 
Hernández et al. (2003:356). 
La validez de constructo es probablemente la más importante, sobre todo desde una 
perspectiva científica, y se refiere a qué tan exitosamente un instrumento representa y mide 





particular el significado del instrumento, esto es, qué está midiendo y cómo opera para 
medirlo. Integra la evidencia que soporta la interpretación del sentido que poseen las 
puntuaciones del instrumento (Messick, 1995). Hernández et al. (2010:203). 
El análisis factorial: Es una herramienta que permite “crear” nuevas variables que 
corresponden a las originales pero que tengan, en menor número, una capacidad mayor de 
explicación de los fenómenos. 
El análisis factorial suele hacerse como un análisis previo al análisis discriminante. 
Su validez es lo que se conoce como parsimonia, es decir, en la reducción del número de 
variables. El diseño del análisis factorial puede ser en forma exploratoria o confirmatoria. 
En el segundo caso, el análisis se basa en probar que existen factores previamente 
establecidos como hipótesis. (Namakforosh  M. 1996:85). 
Cálculo de la validez: Para realizar el cálculo de validez se utilizó el programa 
Microsoft Excel 2016 (matriz de datos) y el programa SPSS para Windows 21.0 versión 
castellana (Análisis Factorial). (Ver Apéndice 4 y 5) 
Las pruebas de validez del cuestionario del liderazgo transformacional se realizaron 
a través de la prueba Kaiser Meyer Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos  
Según señala Hernández et al. (2003:346): 
La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales. 
a) Cálculo de la confiabilidad: Para realizar el cálculo del coeficiente de 
confiabilidad se utilizó el programa Microsoft Excel 2016 (matriz de datos) y el programa 
SPSS para Windows 21.0 versión castellana (coeficiente de Alfa Cronbach). (Ver 












































Coeficiente Alfa de Cronbach. Este coeficiente desarrollado por J. L Cronbach 
requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre 0 y 1. Se basa en la medición de la respuesta del sujeto con respecto a los 
ítems del instrumento. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en dos mitades a los 
ítems del instrumento de medición: simplemente se aplica la medición y se calcula el 
coeficiente.  




K   : Es el número de ítems. 

2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 
   : Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
 
Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 



































Tabla 5.  
Confiabilidad por el método de Alfa de Cronbach 
Variable X Dimensiones Confiabilidad 
El liderazgo 
transformacional 
Crecimiento individual 0,12 
Estimulación intelectual 0,48 
Motivación inspiracional 0,46 
Influencia idealizada 0,56 
Toda la prueba Total 0,66 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi sobre el liderazgo transformacional se obtuvo el 
valor de 0,66 podemos deducir que el cuestionario tiene una confiabilidad. 
Para calcular en coeficiente de confiabilidad Alfa Cronbach del cuestionario de desempeño 








K   : Es el número de ítems. 

2
iS   : Sumatoria de varianzas de los ítems. 
2
tS   : Varianza de la suma de los ítems. 





















Al remplazar los términos de la fórmula propuesta por Cronbach con los datos del 




Tabla 6.  
Confiabilidad por el método de Alfa Cronbach 











Toda la prueba Total 0,86 
 
Dado que en la aplicación del cuestionario a los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi sobre el desempeño docente se obtuvo el valor de 
0,86 podemos deducir que el cuestionario tiene buena confiabilidad.  
5.2 Presentación y análisis de los resultados  
Estadística Descriptiva 
Los datos se reúnen para diferentes propósitos estadísticos. Un propósito de análisis 
estadístico consiste en tomar muchos datos sobre una categoría de personas u objetos, y 
resumir esta información en pocas cifras matemáticas exactas, tablas o gráficas. Este 
primer paso en estadística se llama estadística descriptiva. 
La estadística descriptiva explica cuántas observaciones fueron registradas y qué 





La estadística descriptiva también es utilizada por científicos como un primer paso 
en el análisis de hipótesis de investigación científica, que es la tarea de la estadística 
inferencial. (Ritchey F. 1997:14). 
Entre los métodos estadísticos descriptivos se utilizaron: 
Distribución de frecuencias 
Según Pagano R. (1999:35), una distribución de frecuencias presenta los valores de 
los datos y su frecuencia de aparición. Al ser presentados en una tabla, los valores de los 
datos se enumeran en orden, donde, por lo general.el valor del dato menor aparece en la 
parte inferior de la tabla. 
Medidas de tendencia central 
Triola M. (2009:35) sostiene que una medida de tendencia central es un valor que se 
encuentra en el centro o la mitad de un conjunto de datos. Las tres medidas de tendencia 
central de uso más frecuente son la media aritmética, la mediana y la moda. 
 
La media aritmética 
Pagano, R. (1999) afirma que la media aritmética se define como la suma de los 
datos dividida entre el número de los mismos. 







X   : Media 
   : Símbolo que representa la sumatoria de algo. 
X   : Valores de la distribución. 





Aplicando la fórmula y utilizando la información de los datos se obtuvo el promedio 





Medidas de variabilidad 
Las medidas de la variabilidad indican la dispersión de los datos en la escala de 
medición y responden a la pregunta: ¿Dónde están diseminadas las puntuaciones o los 
valores obtenidos? Las medidas de tendencia central son valores en una distribución y las 
medidas de la variabilidad son intervalos, designan distancias o un número de unidades en 
la escala de medición. Las medidas de la variabilidad más utilizadas son rango, desviación 
estándar y varianza. Según señalan Hernández et al. (2010:293). 
Desviación estándar 
Según sostiene Pagano, R (1999), el puntaje nos indica qué tan lejos está el dato en 
bruto con respecto a la media de su distribución. La desviación estándar de las 
puntuaciones del Cuestionario del liderazgo transformacional de los docentes, fue 













   : Desviación estándar 
x
2
 : Suma de los cuadrados de cada puntuación (es decir, cada puntuación 
es elevada primero al cuadrado y después se suman estos cuadrados). 
 2)( X  : Suma de los cuadrados de las puntuaciones (las puntuaciones se 





N   : El número de casos. 








= 3, 960 
Varianza 
Pagano, R (1999) manifiesta que la varianza de un conjunto de datos es 
simplemente el cuadrado de la desviación estándar. La definición de varianza se expresa en 







2   : Varianza 
   : Suma de 
X  : Desviación de las puntuaciones de la media )( XX  , conocida 
asimismo con el nombre de la puntuación de la desviación 
N   : El número de casos en la distribución. 
 Se calculó el valor de la varianza de la muestra, elevando al cuadrado la 
desviación estándar de la muestra. 
683,152   
Métodos Estadísticos Inferenciales 
La estadística inferencial trabaja con muestras, subconjuntos formados por algunos 
elementos de la población. A partir del estudio de la muestra se pretende inferir resultados 





inferencia, y qué grado de confianza se puede tener en ella, son aspectos fundamentales de 
la estadística inferencial, para cuyo estudio se requiere un nivel de conocimientos de 
probabilidades y matemáticas. 
Entre los métodos estadísticos inferenciales utilizados en la presente investigación 
tenemos: 
 La prueba de fiabilidad (Alfa Cronbach). 
 La prueba de validez (Análisis Factorial). 
 La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorov-
Smimov). 






N del análisis 
Crecimiento Individual 7,67 1,322 30 
Estimulación Intelectual 8,97 1,326 30 
Motivación Inspiracional 14,67 1,953 30 
Influencia Idealizada 10,90 1,185 30 
 
En la tabla Nº 7 se pudo observar las cuatro dimensiones del Cuestionario del 
liderazgo transformacional, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió para calcular 









Tabla 8.  
De Kaiser Meyer Olkin 
 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,560 




Como se pudo observar en la tabla Nº 8 la medida de adecuación muestral de 
Kaiser-Meyer-Olkin es 0,56 quiere decir que el Cuestionario del liderazgo 
transformacional tiene validez. 
 
Tabla 9.  
La varianza total explicada 
 
Además en la tabla total 9 explicada el porcentaje acumulado es 100. 
Las pruebas de validez del Cuestionario del desempeño docente se realizó a través 
de la prueba Kaiser Meyer Olkin y la prueba de esfericidad de Bartlett. (Ver Apéndice 9) 
 
Varianza total explicada 
Compone
nte 
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado 
de la extracción 










1 1,834 45,862 45,862 1,834 45,862 45,862 
2 ,876 21,903 67,764    
3 ,823 20,564 88,328    
4 ,467 11,672 100,000    





Tabla 10.  
Estadísticos descriptivos 
Estadísticos descriptivos 
 Media Desviación 
típica 
N del análisis 
Capacidades Pedagógicas 30,63 5,398 30 
Emocionalidad 27,60 4,875 30 
Responsabilidad 28,63 3,970 30 
Proactividad 28,63 4,098 30 
 
 
En la tabla Nº 10 se pudo observar las cuatro dimensiones del Cuestionario del 
desempeño docente, con sus medias y desviaciones típicas que sirvió para calcular la 
validez del cuestionario. 
 
Tabla 11.  
De Kaiser Meyer Olkin 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,717 








Como se pudo observar en la tabla Nº 11 la medida de adecuación muestral de 











Tabla 12.  
La varianza total explicada 
 
Varianza total explicada 
Compone
nte 
Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado 
de la extracción 









1 2,431 60,780 60,780 2,431 60,780 60,780 
2 1,004 25,103 85,883 1,004 25,103 85,883 
3 ,372 9,304 95,187    
4 ,193 4,813 100,000    
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
Además, en la tabla Nº 12 de varianza total explicada el porcentaje acumulado es 100. 
5.2.1 Prueba de Hipótesis 
Según Hernández et al. (2010:167), una hipótesis en el contexto de la estadística 
inferencial es una proposición respecto a uno o varios parámetros, y lo que el investigador 
hace a través de la prueba de hipótesis es determinar si la hipótesis es congruente con los 
datos obtenidos en la muestra (Wiersma, 1999). Si es congruente con los datos, ésta se 
retiene como un valor aceptable del parámetro. Si la hipótesis no lo es, se rechaza (pero los 
datos no se descartan) (Wiersma, 1999)”. 
Una prueba de hipótesis (o prueba de significancia) es un procedimiento estándar 
para probar una aseveración acerca de una propiedad de una población. (Tríola. 2009:386). 
Para la presente tesis se considera al coeficiente de correlación r de Pearson, ya que 
es uno de los análisis paramétricos más utilizados por los estudiosos del tópico al momento 





Las pruebas paramétricas. Procedimientos estadísticos basados en parámetros de 
población para probar hipótesis o estimar parámetros. 
Análisis paramétricos: 
¿Cuáles son los supuestos o las presuposiciones de la estadística paramétrica? 
Para realizar análisis paramétricos debe partirse de los siguientes supuestos: 
1. La distribución poblacional de la variable dependiente es normal: el universo 
tiene una distribución normal. 
2. El nivel de medición de las variables es por intervalos o razón. 
3. Cuando dos o más poblaciones son estudiadas, tienen una varianza homogénea: 
las poblaciones en cuestión poseen una dispersión similar en sus distribuciones 
(Wiersma y Jurs, 2008). (Hernández et al. 2010:311). 
La prueba de la bondad de ajuste a la curva normal de la variable (Kolmogorv-Smimov) 
Esta prueba sirve para contrastar dos muestras, ideadas por el matemático ruso A. 
N. Kolmogorov en 1933 –y ampliada en 1939 por otro matemático ruso, N. V. Smirnov, lo 
que da su nombre conjunto a dicha prueba–; está diseñada para contrastar la distribución de 
variables continuas, aunque también puede usarse con datos medidos en una escala ordinal. 
Para realizar el contraste se toman en consideración las funciones de distribución 
(es decir, la distribución acumulada), y se pone en relación la función de distribución de la 
muestra observada con la función de distribución planteada en la hipótesis nula. En 
síntesis, el supuesto básico de la prueba es que los datos para el análisis sean los de una 
muestra aleatoria con n observaciones independientes cuya función de distribución, que se 





Para realizar la prueba de ajuste a la curva normal de la variable, se realizara el 
cálculo de la prueba de Kolmogorv-Smirnov en el programa SPSS para Windows versión 
21.0 versión castellana. 
Tabla 13. 
Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 





N 30 30 
Parámetros normalesa,b 
Media 42,20 115,50 
Desviación típica 3,960 13,516 
Diferencias más extremas 
Absoluta ,147 ,102 
Positiva ,069 ,074 
Negativa -,147 -,102 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,803 ,560 
Sig. asintót. (bilateral) ,540 ,913 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
En la tabla Nº 13 se pudo observar la respuesta de la prueba de Z de Kolmogorov-
Smirnov para una muestra donde se observa los datos de las variables: el liderazgo 
transformacional 0,803 y el desempeño docente 0,560. 
Además, en la misma tabla podemos observar en la tabla el nivel de significancia 
donde los resultados son 0,54 y 0,92 (donde el dato numérico es mayor a 0,05) entonces se 
concluye que la distribución es normal. 
Como la distribución es normal entonces en esta investigación se utilizó la prueba 
de hipótesis de Karl Pearson 
Coeficiente de correlación de Pearson r: Este coeficiente desarrollado por Karl 














correlación, es una prueba estadística para analizar la relación entre dos variables medidas 
en un nivel por intervalos o de razón. 
El coeficiente de correlación de Pearson se calcula a partir de las puntuaciones 
obtenidas en una muestra en dos variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de 
una variable con las puntuaciones obtenidas de la otra variable, con los mismos 
participantes o casos. (Hernández et al. 2010:311). 




r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Resultados, tablas, gráficos, dibujos, figuras, etc. 
Después de haber recopilado datos de los 30 docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos Coronel Francisco Bolognesi, con el Cuestionario del liderazgo 
transformacional y Cuestionario del desempeño docente, realizamos el procesamiento 







Tabla 14.  
Distribución de Frecuencias 
 
El Liderazgo Transformacional 





31 1 3,3 3,3 3,3 
36 1 3,3 3,3 6,7 
37 1 3,3 3,3 10,0 
38 3 10,0 10,0 20,0 
39 2 6,7 6,7 26,7 
40 1 3,3 3,3 30,0 
41 1 3,3 3,3 33,3 
42 5 16,7 16,7 50,0 
43 2 6,7 6,7 56,7 
44 4 13,3 13,3 70,0 
45 3 10,0 10,0 80,0 
46 3 10,0 10,0 90,0 
47 1 3,3 3,3 93,3 
48 1 3,3 3,3 96,7 
49 1 3,3 3,3 100,0 
Total 30 100,0 100,0  
 
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla Nº 14 de las 
puntuaciones del Cuestionario (El liderazgo transformacional) se advierte que fluctúan 
entre 31 y 49; y que las puntuaciones muestran una tendencia a acumularse ligeramente en 






Figura 5. Distribución de frecuencias del liderazgo transformacional 
La distribución de frecuencias del Cuestionario (El liderazgo transformacional) está 
representado gráficamente por el histograma con la curva normal, donde se identifica la 














Tabla 15.  
Distribución de Frecuencias del desempeño docente 
 
El Desempeño Docente 




Válidos 88 1 3,3 3,3 3,3 
92 1 3,3 3,3 6,7 
93 1 3,3 3,3 10,0 
99 1 3,3 3,3 13,3 
101 1 3,3 3,3 16,7 
102 1 3,3 3,3 20,0 
105 1 3,3 3,3 23,3 
106 1 3,3 3,3 26,7 
107 1 3,3 3,3 30,0 
110 1 3,3 3,3 33,3 
111 2 6,7 6,7 40,0 
113 1 3,3 3,3 43,3 
116 1 3,3 3,3 46,7 
117 1 3,3 3,3 50,0 
119 1 3,3 3,3 53,3 
120 2 6,7 6,7 60,0 
121 2 6,7 6,7 66,7 
122 2 6,7 6,7 73,3 
123 1 3,3 3,3 76,7 
125 2 6,7 6,7 83,3 
128 1 3,3 3,3 86,7 
134 1 3,3 3,3 90,0 
135 1 3,3 3,3 93,3 
139 1 3,3 3,3 96,7 
140 1 3,3 3,3 100,0 
Tot
al 
30 100,0 100,0  
 
Al observar la distribución de frecuencias que contiene la tabla Nº 15 de las 
puntuaciones del Cuestionario (El desempeño docente) se advierte que fluctúan entre 88 y 
140; y que las puntuaciones muestran una tendencia a acumularse ligeramente en la parte 
















Figura 6. Distribución de Frecuencias del desempeño docente 
La distribución de frecuencias del Cuestionario (El desempeño docente) está 
representado gráficamente por el histograma, con la curva normal, donde se identifica la 
media, la desviación típica y la muestra. 
Tabla 16.  
Estadísticos Descriptivos del liderazgo transformacional 
 
Estadísticos 
El Liderazgo Transformacional   
















Cabe destacar que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del Cuestionario 
del liderazgo transformacional, interpretamos las medidas de tendencia central y de la 
variabilidad en conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas. La 
puntuación que más se repitió fue 42. El 50 % de los docentes está por encima de 42,50 y 
el restante 50 % se sitúa por debajo de este valor. En promedio, los docentes se ubican en 
42,20 La máxima puntuación que se obtuvo fue 49. Las puntuaciones de los docentes 
tienden a ubicarse en valores por debajo de 42,50. 
Tabla 17. 
 Estadísticos Descriptivos del desempeño docente 
 
Estadísticos 
El Desempeño Docente   










a. Existen varias modas. Se mostrará el 
menor de los valores. 
 
Subrayamos que, al describir nuestros datos de las puntuaciones del Cuestionario 
del desempeño docente, interpretamos las medidas de tendencia central y de la variabilidad 
en conjunto, no aisladamente. Tomamos en cuenta todas las medidas. La puntuación que 
más se repitió fue 111. El 50 % de los docentes está por encima de 118 y el restante 50 % 





máxima puntuación que se obtuvo fue 140. Las puntuaciones de los docentes tienden a 
ubicarse en valores por debajo de 118. 
Descripción de las hipótesis 
Coeficiente de correlación r de Pearson: 
Tabla 18.  








Correlación de Pearson 1 ,026 
Sig. (bilateral)  ,892 
N 30 30 
Capacidades Pedagógicas 
Correlación de Pearson ,026 1 
Sig. (bilateral) ,892  
N 30 30 
 
Se encontró un coeficiente de correlación r de Pearson entre el crecimiento 
individual y las capacidades pedagógicas igual a 0,026 lo que indica que existe una 
















En el diagrama de dispersión se pudo visualizar gráficamente una correlación 
positiva débil entre estas dimensiones. 
Tabla 19.  







Correlación de Pearson 1 ,121 
Sig. (bilateral)  ,526 
N 30 30 
Emocionalidad 
Correlación de Pearson ,121 1 
Sig. (bilateral) ,526  
N 30 30 
 
Se encontró un coeficiente de correlación r de Pearson entre la estimulación 
intelectual y la emocionalidad igual a 0,12 lo que indica que existe una correlación positiva 
débil entre estas dimensiones. 
 
 






En el diagrama de dispersión se pudo visualizar gráficamente una correlación 
positiva débil entre estas dimensiones. 
Tabla 20.  









Correlación de Pearson 1 ,068 
Sig. (bilateral)  ,720 
N 30 30 
Responsabilidad 
Correlación de Pearson ,068 1 
Sig. (bilateral) ,720  
N 30 30 
 
Se encontró un coeficiente de correlación r de Pearson entre la motivación 
inspiracional y la responsabilidad igual a 0,068 lo que indica que existe una correlación 
positiva débil entre estas dimensiones. 
 
 





En el diagrama de dispersión se pudo visualizar gráficamente una correlación 
positiva débil entre estas dimensiones. 
Tabla 21.  






Correlación de Pearson 1 -,008 
Sig. (bilateral)  ,967 
N 30 30 
Proactividad 
Correlación de Pearson -,008 1 
Sig. (bilateral) ,967  
N 30 30 
 
Se encontró un coeficiente de correlación r de Pearson entre la influencia idealizada 
y la proactividad igual a - 0,008 lo que indica que existe una correlación negativa débil 
entre estas dimensiones. 
 
 















En el diagrama de dispersión se pudo visualizar gráficamente una correlación 
negativa débil entre estas dimensiones. 
Prueba de hipótesis de las cuatro dimensiones de la variable y :(Pearson) 
Hipótesis Específica 1 
  1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: El crecimiento individual se relaciona significativamente con las capacidades 
pedagógicas en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014. 
Ho: El crecimiento individual no se relaciona significativamente con las 
capacidades pedagógicas en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco 
Bolognesi – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia  = 0,05 es decir,  5 % 
de significancia y grados de libertad n – 2 = 30 – 2 = 28. 
     3º. Prueba estadística: Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para 
determinar el coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 











r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = 0,026 
          4º. Regla de decisión: Considerando el valor r de Pearson obtenido, se compara con 
los valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson para  = 0,05 y gl = 28, el 
cual es 0,37 Entonces se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver 
Apéndice 10) 
          5º. Toma de decisión: A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis nula 
y se rechaza la hipótesis alterna, es decir el crecimiento individual no se relaciona 
significativamente con las capacidades pedagógicas en los docentes de la Escuela Militar 
de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014 
Hipótesis Específica 2 
1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La estimulación intelectual se relaciona significativamente con la 
emocionalidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014 
Ho: La estimulación intelectual no se relaciona significativamente con la 
















H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia  = 0,05 es decir,  5 % 
de significancia y grados de libertad n – 2 = 30 – 2 = 28. 
3º. Prueba estadística: Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para 
determinar el coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 





r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
Aplicando esta fórmula obtenemos un r = 0.12 
             4º. Regla de decisión: Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara 
con los valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson para  = 0,05 y g l= 28, 
el cual es 0,37 Entonces se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver 
Apéndice 10) 
            5º. Toma de decisión: A un nivel de significancia del 5 % se acepta la hipótesis 














significativamente con la emocionalidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos 
Francisco Bolognesi – 2014 
Hipótesis Específica 3 
 1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La motivación inspiracional se relaciona significativamente con la 
responsabilidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014 
Ho: La motivación inspiracional no se relaciona significativamente con la 
responsabilidad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 
2014 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia =0.05 es decir, 5 % de 
significancia y grados de libertad n – 2 = 30 – 2 = 28. 
3º. Prueba estadística: Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para 
determinar el coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 




r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 





Aplicando esta fórmula obtenemos un r = 0.068 
          4º. Regla de decisión: Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara 
con los valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson para  = 0,05 y gl = 28, 
el cual es 0,37 Entonces se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver 
Apéndice 10) 
          5º. Toma de decisión: A un nivel de significancia del 5 % se acepta la hipótesis nula 
y se rechaza la hipótesis alterna, es decir la motivación inspiracional no se relaciona 
significativamente con la responsabilidad en los docentes de la Escuela Militar de 
Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014 
Hipótesis Específica 4 
 1º. Formulación de las hipótesis estadísticas 
H1: La influencia idealizada se relaciona significativamente con la proactividad en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. 
Ho: La influencia idealizada no se relaciona significativamente con la proactividad 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. 
H1: p ≠ 0 
Ho: p = 0 
 2º. Nivel significancia: Se utilizó un nivel de significancia  = 0.05 es decir,  5 % 
de significancia y grados de libertad n – 2 = 30 – 2 = 28. 
      3º. Prueba estadística: Se aplicó el coeficiente de correlación r de Pearson para 
determinar el coeficiente de correlación entre las dimensiones estudiadas, el cual se calculó 


















r   : Es la relación estadística entre dos conjuntos de datos. 
 xy  : Suma de todos los productos de las puntuaciones, cada puntuación x 
multiplicada por la correspondiente y. 
x e y
  
: Promedio de las puntuaciones x e y. 
 xs ysy  : Desviación estándar de las puntuaciones x e y. 
  Aplicando esta fórmula obtenemos un r = - 0,008 
            4º. Regla de decisión: Considerando el valor de r de Pearson obtenido, se compara 
con los valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson para  = 0,05 y gl = 28, 
el cual es 0,37 Entonces se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna. (Ver 
Apéndice 10) 
            5º. Toma de decisión: A un nivel de significancia del 5% se acepta la hipótesis 
nula y se rechaza la hipótesis alterna, es decir la influencia idealizada no se relaciona 
significativamente con la proactividad en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos 
Francisco Bolognesi – 2014. 
Para todo el tratamiento estadístico se usó los programas Microsoft Excel 2016 y el SPSS 










5.3 Discusión de resultados 
Los resultados del presente estudio coinciden con la variable el liderazgo 
transformacional, porque el liderazgo influye y organiza a los miembros de una 
organización. Los resultados a los que alude Sepúlveda, A (2012), indican que el liderazgo 
es la capacidad de influir y organizar a los miembros de una organización, es una 
transacción entre los líderes y los seguidores, siendo un fenómeno propio de las 
organizaciones sociales, y esencial en la administración de los tipos de organización, pues 
cumple la función básica de su orientación hacia los objetivos comunes. 
Así mismo los resultados del presente estudio coinciden con la idea que entre las 
variables de estudio no hay una correlación significativa. Los resultados de Reyes, N. 
(2012) indican que como conclusión general, se expresa que no se confirma la hipótesis 
general debido a que no hay presencia de relación significativa entre la percepción de los 
estilos de liderazgo directivo según Rensis Likert y el desempeño docente en el nivel 
secundario de una institución educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009.  
También los resultados del presente estudio con la idea que falta de coherencia 
entre el “decir” y el “actuar” entre los docentes. Los resultados a los que alude Medina, P. 
(2010), indican que los docentes con mayor permanencia, quienes mayoritariamente, 
aprecian una falta de coherencia entre el “decir” y el “actuar”; refrendada por la limitación 
existente de su intervención en las decisiones al interior de la gestión. El nivel ético del 
liderazgo docente presenta un riesgo potencial, que afecta la percepción en la transmisión 
de elevados valores e ideales institucionales por encima de los llamados “intereses 
individuales o de pequeños grupos”. El liderazgo ético es parte del liderazgo 







1. El liderazgo transformacional no tiene relación significativa con el desempeño docente 
en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. El 
coeficiente de correlación r de Pearson es de 0,11 a un nivel de significancia de 0,05 
2. El crecimiento individual no se relaciona significativamente con las capacidades 
pedagógicas en los profesores de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi 
– 2014. El coeficiente de correlación r de Pearson es de 0,026 a un nivel de 
significancia de 0,05 
3. La estimulación intelectual no se relaciona significativamente con la emocionalidad en 
los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. El 
coeficiente de correlación r de Pearson es de 0,12 a un nivel de significancia de 0,05 
4. La motivación inspiracional no se relaciona significativamente con la responsabilidad 
en los docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. El 
coeficiente de correlación r de Pearson es de 0,068 a un nivel de significancia de 0,05 
5. La influencia idealizada no se relaciona significativamente con la proactividad en los 
docentes de la Escuela Militar de Chorrillos Francisco Bolognesi – 2014. El 














1. Se debe realizar investigaciones y estudios sobre el desempeño docente desde una 
perspectiva macro, profundizando los estudios del cubano Dr. Héctor Valdez Veloz. En 
relaciona las dimensiones capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en 
el desempeño de su funciones y las relaciones interpersonales. Ya que el desempeño 
docente abarca más allá del aula y de las instituciones educativas u organizaciones 
educativas. 
2. Se debe estudiar el liderazgo transformacional, con los aportes del teórico peruano 
como Dr. David Fischman, sus publicaciones, libros e instrumentos elaborados, 
teniendo en cuenta los estudios e investigaciones de los países de América Latina que 
más parecido tienen culturalmente y socialmente a nuestro país. 
3. Se debe difundir y aplicar las instrumentos empleados en la investigación para poder 
confirmar o refutar los resultados obtenidos en la tesis, siendo un aporte la estrategia 
metodológica empleada en la recogida de datos en los docentes de la Escuela Militar de 
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Apéndice A.  Matriz de consistencia 
El liderazgo transformacional y su relación con el desempeño docente en la Escuela Militar de Chorrillos Coronel Francisco 













Apéndice B. Instrumento de evaluación 
Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Mater del Magisterio Nacional” 
Escuela de Posgrado 
 













Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle 
“Alma Mater del Magisterio Nacional” 
 
Escuela de Posgrado 
 





























Apéndice E.  Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach cuestionario del liderazgo 
transformacional 
 
Escala: Crecimiento Individual 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,116 ,126 3 
 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM1 2,43 ,728 30 
ÍTEM2 2,40 ,621 30 
ÍTEM3 2,83 ,834 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 








 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM1 5,23 1,151 ,043 ,004 ,120 
ÍTEM2 5,27 1,237 ,090 ,008 ,019 




Análisis de fiabilidad 
 
 
Escala: Estimulación Intelectual 
 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 









Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM4 2,70 ,651 30 
ÍTEM5 2,80 ,664 30 
ÍTEM6 3,47 ,571 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM4 6,27 ,754 ,512 ,289 -,037a 
ÍTEM5 6,17 ,902 ,328 ,259 ,336 
ÍTEM6 5,50 1,293 ,106 ,060 ,661 
a. El valor es negativo debido a una covarianza promedio entre los elementos negativa, lo cual viola los 
supuestos del modelo de fiabilidad. Puede que desee comprobar las codificaciones de los elementos. 
 
 
Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Motivación Inspiracional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 






Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,457 ,440 5 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM7 2,67 ,711 30 
ÍTEM8 3,77 ,504 30 
ÍTEM9 2,50 ,630 30 
ÍTEM10 2,93 ,907 30 
ÍTEM11 2,80 ,664 30 
 
Estadísticos total-elemento 
 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM7 12,00 2,897 ,171 ,105 ,452 
ÍTEM8 10,90 3,334 ,124 ,117 ,467 
ÍTEM9 12,17 3,040 ,173 ,086 ,446 
ÍTEM10 11,73 1,995 ,389 ,205 ,266 
ÍTEM11 11,87 2,602 ,360 ,169 ,319 
 
 
Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Influencia Idealizada 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 






Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,560 ,568 3 
 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM12 3,47 ,571 30 
ÍTEM13 3,77 ,504 30 
ÍTEM14 3,67 ,547 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM12 7,43 ,806 ,264 ,078 ,628 
ÍTEM13 7,13 ,740 ,472 ,247 ,311 














Análisis de fiabilidad 
 
 
Escala: El Liderazgo Transformacional 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,658 ,685 14 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM1 2,43 ,728 30 
ÍTEM2 2,40 ,621 30 
ÍTEM3 2,83 ,834 30 
ÍTEM4 2,70 ,651 30 
ÍTEM5 2,80 ,664 30 
ÍTEM6 3,47 ,571 30 
ÍTEM7 2,67 ,711 30 
ÍTEM8 3,77 ,504 30 
ÍTEM9 2,50 ,630 30 
ÍTEM10 2,93 ,907 30 
ÍTEM11 2,80 ,664 30 
ÍTEM12 3,47 ,571 30 
ÍTEM13 3,77 ,504 30 







Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/míni
mo 
Varianza N de 
elementos 
Medias de los 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM1 39,77 13,840 ,242 . ,647 
ÍTEM2 39,80 13,890 ,304 . ,637 
ÍTEM3 39,37 14,171 ,130 . ,670 
ÍTEM4 39,50 13,776 ,307 . ,637 
ÍTEM5 39,40 13,007 ,466 . ,612 
ÍTEM6 38,73 14,271 ,251 . ,645 
ÍTEM7 39,53 14,602 ,106 . ,668 
ÍTEM8 38,43 13,771 ,443 . ,623 
ÍTEM9 39,70 14,286 ,210 . ,651 
ÍTEM10 39,27 13,168 ,257 . ,649 
ÍTEM11 39,40 13,007 ,466 . ,612 
ÍTEM12 38,73 14,271 ,251 . ,645 
ÍTEM13 38,43 13,771 ,443 . ,623 












Apéndice F. Prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach cuestionario del desempeño 
docente 
 
Análisis de fiabilidad 
 
Escala: Capacidades Pedagógicas 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables 
del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,807 ,801 10 
 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM1 2,83 ,913 30 
ÍTEM2 3,20 ,847 30 
ÍTEM3 2,93 ,785 30 
ÍTEM4 3,00 ,947 30 
ÍTEM5 3,30 ,915 30 
ÍTEM6 2,87 1,106 30 
ÍTEM7 3,17 ,834 30 
ÍTEM8 2,77 ,679 30 
ÍTEM9 3,13 ,937 30 






Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM1 27,80 24,372 ,436 ,689 ,796 
ÍTEM2 27,43 23,357 ,618 ,647 ,776 
ÍTEM3 27,70 25,666 ,359 ,488 ,803 
ÍTEM4 27,63 25,137 ,327 ,594 ,809 
ÍTEM5 27,33 22,161 ,712 ,728 ,763 
ÍTEM6 27,77 20,875 ,697 ,626 ,762 
ÍTEM7 27,47 24,120 ,528 ,635 ,786 
ÍTEM8 27,87 27,085 ,225 ,599 ,813 
ÍTEM9 27,50 23,569 ,515 ,450 ,787 
ÍTEM10 27,20 24,717 ,405 ,414 ,799 
 
 






Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables 
del procedimiento. 





Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,723 ,725 10 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM11 2,93 ,907 30 
ÍTEM12 2,97 ,809 30 
ÍTEM13 2,37 ,809 30 
ÍTEM14 2,73 ,868 30 
ÍTEM15 2,60 ,968 30 
ÍTEM16 2,63 ,964 30 
ÍTEM17 2,87 1,008 30 
ÍTEM18 2,87 ,973 30 
ÍTEM19 2,93 ,944 30 
ÍTEM20 2,70 ,837 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM11 24,67 21,333 ,192 ,342 ,730 
ÍTEM12 24,63 20,516 ,354 ,545 ,705 
ÍTEM13 25,23 21,151 ,264 ,466 ,718 
ÍTEM14 24,87 18,533 ,599 ,633 ,666 
ÍTEM15 25,00 19,448 ,396 ,401 ,699 





ÍTEM17 24,73 19,444 ,372 ,462 ,703 
ÍTEM18 24,73 19,926 ,333 ,280 ,709 
ÍTEM19 24,67 18,713 ,509 ,388 ,679 










Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 













Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM21 2,37 ,964 30 
ÍTEM22 2,73 ,868 30 
ÍTEM23 2,77 ,858 30 
ÍTEM24 3,20 ,714 30 
ÍTEM25 2,93 ,980 30 
ÍTEM26 2,83 ,834 30 
ÍTEM27 2,80 ,805 30 
ÍTEM28 2,80 ,961 30 
ÍTEM29 3,27 ,691 30 
ÍTEM30 2,93 ,785 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM21 26,27 13,237 ,227 ,410 ,588 
ÍTEM22 25,90 12,990 ,322 ,597 ,562 
ÍTEM23 25,87 13,637 ,218 ,453 ,587 
ÍTEM24 25,43 12,047 ,645 ,602 ,495 
ÍTEM25 25,70 12,079 ,399 ,460 ,539 
ÍTEM26 25,80 13,476 ,259 ,322 ,577 
ÍTEM27 25,83 14,695 ,067 ,286 ,619 
ÍTEM28 25,83 12,971 ,269 ,522 ,576 
ÍTEM29 25,37 14,309 ,185 ,220 ,592 














Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 




Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,743 ,747 10 
 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM31 2,50 ,820 30 
ÍTEM32 2,70 ,702 30 
ÍTEM33 2,70 ,750 30 
ÍTEM34 3,03 ,809 30 
ÍTEM35 3,20 ,610 30 
ÍTEM36 2,97 ,615 30 
ÍTEM37 2,97 ,669 30 
ÍTEM38 2,67 ,844 30 
ÍTEM39 2,90 ,759 30 







Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/mínim
o 
Varianza N de 
elementos 
Medias de los 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM31 26,13 14,189 ,313 ,389 ,738 
ÍTEM32 25,93 13,995 ,438 ,574 ,718 
ÍTEM33 25,93 12,823 ,635 ,553 ,687 
ÍTEM34 25,60 14,041 ,346 ,387 ,732 
ÍTEM35 25,43 14,392 ,438 ,605 ,720 
ÍTEM36 25,67 15,264 ,239 ,293 ,743 
ÍTEM37 25,67 13,885 ,494 ,580 ,711 
ÍTEM38 25,97 14,102 ,312 ,427 ,739 
ÍTEM39 25,73 14,064 ,378 ,462 ,727 
ÍTEM40 25,63 13,137 ,493 ,542 ,708 
 
 
Análisis de fiabilidad 
 
 
Escala: El Desempeño Docente 
 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 30 100,0 






Estadísticos de fiabilidad 
 
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 
basada en los 
elementos 
tipificados 
N de elementos 
,862 ,854 40 
 
Estadísticos de los elementos 
 Media Desviación típica N 
ÍTEM1 2,83 ,913 30 
ÍTEM2 3,20 ,847 30 
ÍTEM3 2,93 ,785 30 
ÍTEM4 3,00 ,947 30 
ÍTEM5 3,30 ,915 30 
ÍTEM6 2,87 1,106 30 
ÍTEM7 3,17 ,834 30 
ÍTEM8 2,77 ,679 30 
ÍTEM9 3,13 ,937 30 
ÍTEM10 3,43 ,898 30 
ÍTEM11 2,93 ,907 30 
ÍTEM12 2,97 ,809 30 
ÍTEM13 2,37 ,809 30 
ÍTEM14 2,73 ,868 30 
ÍTEM15 2,60 ,968 30 
ÍTEM16 2,63 ,964 30 
ÍTEM17 2,87 1,008 30 
ÍTEM18 2,87 ,973 30 
ÍTEM19 2,93 ,944 30 
ÍTEM20 2,70 ,837 30 
ÍTEM21 2,37 ,964 30 
ÍTEM22 2,73 ,868 30 
ÍTEM23 2,77 ,858 30 
ÍTEM24 3,20 ,714 30 
ÍTEM25 2,93 ,980 30 
ÍTEM26 2,83 ,834 30 
ÍTEM27 2,80 ,805 30 
ÍTEM28 2,80 ,961 30 





ÍTEM30 2,93 ,785 30 
ÍTEM31 2,50 ,820 30 
ÍTEM32 2,70 ,702 30 
ÍTEM33 2,70 ,750 30 
ÍTEM34 3,03 ,809 30 
ÍTEM35 3,20 ,610 30 
ÍTEM36 2,97 ,615 30 
ÍTEM37 2,97 ,669 30 
ÍTEM38 2,67 ,844 30 
ÍTEM39 2,90 ,759 30 
ÍTEM40 3,00 ,830 30 
 
 
Estadísticos de resumen de los elementos 
 Media Mínimo Máximo Rango Máximo/míni
mo 
Varianza N de 
elementos 
Medias de los 
elementos 




 Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 









Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
ÍTEM1 112,67 171,609 ,428 . ,857 
ÍTEM2 112,30 171,390 ,476 . ,856 
ÍTEM3 112,57 175,151 ,332 . ,860 
ÍTEM4 112,50 173,224 ,343 . ,859 
ÍTEM5 112,20 170,097 ,492 . ,856 
ÍTEM6 112,63 162,930 ,656 . ,851 
ÍTEM7 112,33 171,678 ,471 . ,857 
ÍTEM8 112,73 178,064 ,229 . ,861 
ÍTEM9 112,37 169,413 ,508 . ,855 
ÍTEM10 112,07 170,133 ,501 . ,856 
ÍTEM11 112,57 175,151 ,279 . ,861 
ÍTEM12 112,53 175,016 ,327 . ,860 





ÍTEM14 112,77 169,633 ,543 . ,855 
ÍTEM15 112,90 167,886 ,552 . ,854 
ÍTEM16 112,87 174,189 ,297 . ,860 
ÍTEM17 112,63 172,033 ,364 . ,859 
ÍTEM18 112,63 174,723 ,272 . ,861 
ÍTEM19 112,57 166,323 ,635 . ,852 
ÍTEM20 112,80 173,614 ,379 . ,859 
ÍTEM21 113,13 168,671 ,522 . ,855 
ÍTEM22 112,77 174,461 ,325 . ,860 
ÍTEM23 112,73 176,685 ,230 . ,862 
ÍTEM24 112,30 171,045 ,595 . ,855 
ÍTEM25 112,57 172,116 ,373 . ,859 
ÍTEM26 112,67 175,057 ,314 . ,860 
ÍTEM27 112,70 178,424 ,167 . ,863 
ÍTEM28 112,70 173,528 ,325 . ,860 
ÍTEM29 112,23 178,392 ,206 . ,862 
ÍTEM30 112,57 171,978 ,490 . ,856 
ÍTEM31 113,00 178,345 ,167 . ,863 
ÍTEM32 112,80 178,028 ,222 . ,861 
ÍTEM33 112,80 176,924 ,260 . ,861 
ÍTEM34 112,47 180,947 ,049 . ,865 
ÍTEM35 112,30 181,734 ,034 . ,864 
ÍTEM36 112,53 183,292 -,060 . ,866 
ÍTEM37 112,53 181,844 ,021 . ,865 
ÍTEM38 112,83 173,385 ,386 . ,858 
ÍTEM39 112,60 181,076 ,050 . ,865 





















 Media Desviación típica N del análisis 
Crecimiento Individual 7,67 1,322 30 
Estimulación Intelectual 8,97 1,326 30 
Motivación Inspiracional 14,67 1,953 30 
Influencia Idealizada 10,90 1,185 30 
 
 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,560 
Prueba de esfericidad de Bartlett 





 Inicial Extracción 
Crecimiento Individual 1,000 ,431 
Estimulación Intelectual 1,000 ,510 
Motivación Inspiracional 1,000 ,489 
Influencia Idealizada 1,000 ,403 
Método de extracción: Análisis de Componentes 
principales. 
 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la extracción 
Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado 
1 1,834 45,862 45,862 1,834 45,862 45,862 
2 ,876 21,903 67,764    
3 ,823 20,564 88,328    
4 ,467 11,672 100,000    










 Media Desviación típica N del análisis 
Capacidades Pedagógicas 30,63 5,398 30 
Emocionalidad 27,60 4,875 30 
Responsabilidad 28,63 3,970 30 
Proactividad 28,63 4,098 30 
 
 
KMO y prueba de Bartlett 
Medida de adecuación muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,717 
Prueba de esfericidad de Bartlett 






 Inicial Extracción 
Capacidades Pedagógicas 1,000 ,744 
Emocionalidad 1,000 ,842 
Responsabilidad 1,000 ,852 
Proactividad 1,000 ,997 
Método de extracción: Análisis de Componentes principales. 
 
 
Varianza total explicada 
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado de la extracción 
Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado 
1 2,431 60,780 60,780 2,431 60,780 60,780 
2 1,004 25,103 85,883 1,004 25,103 85,883 
3 ,372 9,304 95,187    
4 ,193 4,813 100,000    






Apéndice I.  Tabla de valores críticos del coeficiente de correlación r de Pearson 
 
